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RESUMEN

La presente investigacion examino la relacion entre el salario emocional y la
motivacion laboral en una empresa de reclutamiento Chiclayo 2023. Se identificd una
problemaética en la reduccién de los beneficios no econémicos para los colaboradores, lo cual
generd insatisfaccion y afectd su desempefio, equilibrio personal y profesional, seguridad
laboral y oportunidades de crecimiento. La investigacion fue cuantitativa, no experimental y
transversal. Se utilizd un cuestionario que fue validado por jueces expertos y aplicado a una
muestra de 60 colaboradores de una empresa de reclutamiento lider en la ciudad de Chiclayo,
pudiendo determinar una correlacion positiva entre ambas variables. Estos hallazgos
enfatizaron la importancia de considerar el salario emocional en las estrategias de
compensacion para promover un entorno laboral favorable e impulsar la motivacion de los

trabajadores.

Palabras clave: Salario emocional, motivacién laboral y compensacion.
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ABSTRACT

The present study examined the relationship between emotional salary and work
motivation in a recruitment company in Chiclayo 2023. An issue was identified regarding the
reduction of non-economic benefits for employees, which generated dissatisfaction and
affected their performance, personal and professional balance, job security, and growth
opportunities. The research was quantitative, non-experimental, and cross-sectional. A
questionnaire, validated by expert judges, was administered to a sample of 60 employees from
a leading recruitment company in the city of Chiclayo. This allowed for the determination of a
positive correlation between both variables. These findings emphasized the importance of
considering emotional salary in compensation strategies to promote a favorable work

environment and boost employee motivation.

Keywords: Emotional salary, work motivation, compensation.
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I. INTRODUCCION
1.1.Realidad problematica

Es evidente que hablar de salario emocional en pleno siglo XXI es complicado, ya que
muchos de los nuevos trabajadores activos tienden a valorar mucho mas aquellos beneficios
emocionales que satisfacen sus necesidades y los impulsan a realizar sus labores de la mejor
manera. Y es que hace muchos afos, el valor que se recibia por ser parte de una compafiia era
muy distinta, ya que como mencion6 Rocco (2009), muchos de los trabajadores se movilizaban
en primer lugar por el dinero, y de este modo sugeria que ese era un motivador directo del

sujeto, es decir, cuanto mas dinero habia, mayor era la motivacion.

Barrdn (2020) menciona que, en los procesos de seleccion de empleados, existia una
tendencia comun a evaluar las vacantes solo por las recompensas monetarias, y dejando de lado
factores imprescindibles para los trabajadores, como la satisfaccién y desarrollo del empleado.
En la actualidad, son muchos los factores necesarios a tener en cuenta en la motivacion de los

trabajadores, los cuales promueven un clima propicio y productivo en la organizacion.

Como bien lo menciona Blasco (2021), cualquier recompensa no monetaria que recibas
por hacer tu trabajo es una parte importante de este concepto llamado salario emocional, puesto
que en la busqueda por satisfacer las necesidades de los colaboradores, llega a ser aquella raz6n
principal por la que muchos trabajadores rotan de empleo, y es debido a ello que hoy en dia los
centros laborales tienen que revisar sus métricas de satisfaccion y felicidad en su organizacion,
para asi poder disefiar y ejecutar diferentes estrategias que aseguren la existencia de la

motivacion en la organizacion, tal y como lo aclara Barron (2020).

Ante ello, es necesario entender que son muchos los colaboradores que se ven
influenciados por estas retribuciones no econémicas, principalmente aquellos que crecieron y

se desarrollaron profesionalmente en el auge de la tecnologia y en internet.

En Latinoamérica, al dia de hoy son un pequefio nimero de empresas las que consideran
la implementacion de estrategias en sus proyectos hacia los clientes internos que incluyan algo
mas que una excelente compensacion monetaria. Es asi que, en un pais como Colombia,
muchas organizaciones han implementado diversos planes de retribucion variable donde
ofrecen diversos tipos de compensaciones, logrando efectos sumamente positivos en términos
de motivacion, atraccion y retencion; mientras que en el pais de Ecuador, la rotacion de

colaboradores no solo ha generado gastos monetarios para las organizaciones, sino que también
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incrementa los costos por retencion y contratacion de nuevo personal, de ahi la necesidad de
implementar programas estratégicos para reducir esta cifra, como bien lo menciona Barrén
(2020).

Frente a esto, Cuesta, Ibafiez, Tagliabue y Zangaro (2008), acotaron que se deben
desarrollar de manera inmediata nuevas estrategias para las personas caracterizadas por su
adaptabilidad a distintas situaciones y tareas, siendo innovadores, versatiles, productivos,
ambiciosos, proactivos, eficientes, responsables y con un enorme entusiasmo a involucrarse en

el mundo tecnologico.

Rubio, Beltran, Baltazar y Sanchez (2020), aclararon que los trabajadores ya no son
considerados como asalariados que solo deben cumplir una funcion requerida, sino gue son
considerados como factores importantes y decisivos que contribuyen al desarrollo de la fuerza
de trabajo de la empresa. Es por esto que las organizaciones se deberian enfocar en incrementar
e implementar este tipo de salario, que no solo contribuiria a diferentes procesos de gestion
humana como lo son la retencion y atraccion actual del talento, sino también de lo tan conocido

como motivacion laboral.

Mientras que, en Per(, nuevamente Barron (2020) dio a conocer que las empresas deben
considerar retribuciones econémicas y no econdémicas para los trabajadores, por lo que es
necesaria la ejecucion de planes e implementacion de espacios comodos en las organizaciones
para satisfacer las necesidades cambiantes de los colaboradores como parte del objetivo
primordial de cumplir con sus estrategias y objetivos.

Saavedra (2020) compartio la idea de que este ambiente rotativo y con sus alternativas
de mejora para los empleados, es la principal caracteristica que tienen las empresas para
programas de remuneracion muy diferentes, y asi evitar que los competidores sean lugares de
trabajo mas atractivos para los colaboradores, pues teniendo en cuenta a Fernandez y Begazo
(2015) coincidieron en que los trabajadores se inclinan por ambientes laborales en los que
existe flexibilidad laboral, trascendencia profesional y reconocimientos, frente a un bajo nivel

de retencidn que los caracteriza si no se cumplen los puntos anteriormente mencionados.

Rubio, Beltran, Baltazar y Sanchez (2020) dieron a conocer que, de no hacer esto, las
empresas no se beneficiarian de reducir su inversion en los maltiples procesos de gestion
humana, como lo es la seleccién y contratacion, debido a que no generarian una marca
convincente, de que estas empresas sean de los mejores lugares para trabajar. Hoy en dia, el

dinero no cubre ni las necesidades ni las expectativas de los colaboradores porgue sus objetivos
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estan enfocados y motivados por motivos emocionales, donde la satisfaccion de los diversos
colaboradores es influenciada por la flexibilidad en el horario laboral, formacion profesional,

toma de decisiones, respeto y un ambiente de trabajo 6ptimo.

Por otro lado, teniendo en cuenta el plano local, Correa (2020) dio a conocer que son
diversas las compariias que han redisefiado ofertas laborales para los colaboradores y no con
una mejora salarial, sino que con retribuciones no monetarias. Del Valle (2022), también acot6
que estos recursos incrementan la motivacion laboral en los trabajadores propiciando su 6ptimo
desarrollo en la organizacion. Lo mismo fue enfatizado por la OIT (2021), quienes dieron a
conocer que la motivacion laboral de los trabajadores se crea mediante buenas condiciones de
trabajo, ya que es un factor necesario e imprescindible de las satisfaccion de los colaboradores,
ya gue posibilita la transformacion de esfuerzos del trabajador, dandole el espacio a estar méas
cdmodo en la organizacion y de este modo ir incrementando su eficiencia, para alcanzar las

metas organizacionales por medio de recursos econémicos y no econémicos.

A partir de lo mencionado, se crey0 conveniente analizar la relacion del salario
emocional y la motivacion laboral en una empresa de reclutamiento de la ciudad de Chiclayo,
dado que en la compafiia en la que se llevd a cabo el presente estudio, han ido reduciéndose
este tipo de beneficios no econdémicos con el Unico objetivo de disminuir sus costos a fin de
obtener rondas de inversion. Ello, ha provocado insatisfaccion por parte de los colaboradores,
al no contar con los mismos beneficios que poseian al ser contratados; reduccion en sus
métricas, puesto que muchos de los beneficios dependian de las metas alcanzadas, falta de
equilibrio en la vida de los colaboradores al tener en cuenta el ambiente familiar y profesional,
porque las horas de trabajo llegan a extenderse a jornadas de hasta 12 horas sin recibir un pago
adicional; rotacion constante, ya que muchos colaboradores al no cumplir sus metas o ser
despedidos tienden a cambiar los equipos afectando la sincronizacién, integracion y
consecucion de las metas; seguridad, dado que cada dos a tres meses aproximadamente existen
despidos a un nimero grande de colaboradores llegando a afectar su estabilidad y bienestar
emocional; al igual que pocas oportunidades de capacitacion constante y crecimiento

profesional.

Y es que, desde hace varios afios, como bien lo acot6 Ramos Adauto (2018), la
motivacion laboral y salario emocional han Ilamado la atencién de las personas, porque de
factores como estos, es que los colaboradores desempefian sus responsabilidades ayudando a

rentabilizar las compafiias. Y del mismo modo Céspedes e Ireijo (2019) dieron a conocer que,
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de trabajar en circunstancias inciertas, estresantes y amenazadoras, se restringiria la
consecucion de resultados de los equipos 0 se incrementarian al presentarse las mejores
condiciones laborales, demostrando de esta manera que tener el conocimiento de factores
diversos son importantes para la rentabilidad de una compaiiia, asi como la ejecucion de tareas

y logro de objetivos.

1.2.Trabajos previos

Tomando en cuenta aquellas investigaciones desarrolladas de manera internacional, se
menciono a las desarrollada en Guatemala, y es que Flores y Urbina (2019) llegaron a investigar
“El Salario emocional como estrategia para la retencion de los Millennials en la empresa
Consulting Systems and Technology, S.A. Guatemala 2019”, teniendo en cuenta los objetivos
de descubrir si la retencién de los colaboradores se debia al salario emocional en una empresa
tecnoldgica, al mismo tiempo que describian los aspectos por los que lograban retener a estos
colaboradores. De este modo, se utilizé un enfoque de tipo cuantitativo transversal, obteniendo
la informacion por medio de 30 trabajadores cuyas edades variaban de los 18 a 38. Los
resultados demostraron una existente relacion entre sus variables y que las caracteristicas
principales que permiten su retencidn son: tareas desafiantes y retadoras, estabilidad laboral,

horarios flexibles y més.

Mientras que Pineda y Santa (2019) por medio de “El salario emocional como medio
de fidelizacion en los empleados”, buscaron explicar la correlacion existente entre la
fidelizacion y el salario emocional. Dicha investigacion de enfoque cuantitativo transversal,
fue realizado a un total de 30 colaboradores con edades aproximadas a 21-31 en una empresa
constructora. Sus resultados demostraron que la empresa tiene que investigar las necesidades
presentes de sus colaboradores a fin de establecer una efectiva estrategia no necesariamente

remunerativa.

Por otro lado, ya en Ecuador, Avila y Csizmadia (2021), en su investigacion sobre “El
Salario Emocional y su influencia en la Satisfaccion Laboral de los servidores publicos del area
administrativa de EMAPAL EP”, bajo un estudio de tipo no experimental transversal buscé
analizar los efectos en la satisfaccion de los colaboradores a partir del salario no monetarios;
concluyendo asi con la confirmacién de una correlacion en las variables estudiadas y

mencionadas anteriormente.

Enriquez y Lopez (2020) por medio del “Analisis de las practicas de salario emocional

que fidelizan al personal, caso: empresa de servicio de la ciudad de Quito”, realizaron un
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estudio cuantitativo transversal en el que analizaron la relacion de la fidelizacion laboral frente
al salario de tipo emocional. La muestra consistié en 120 colaboradores que fueron evaluados
utilizando la escala de Likert, Ilegando a identificar varios factores relacionados, como el
reconocimiento, el desarrollo personal, las relaciones personales y el crecimiento, que influyen

en esta relacion.

Ya en Colombia, Orejarena (2021) estudié el “Salario emocional y su relacion con la
fidelizacion del talento humano y el desempefio laboral, en las entidades eclesiasticas de la
arquidiocesis de Bucaramanga”, buscando asi determinar la existente relacion en sus variables,
por medio del enfoque cuantitativo a 253 empleados. Los datos permitieron concluir en la
existencia de una correlacion entre sus variables estudiadas, en la cual, el salario emocional es
uno de los factores que motiva a los empleados, lo cual les ayuda a mantener su compromiso

con la organizacion y, como resultado, aumenta su rendimiento en el trabajo.

Y finalmente, teniendo en cuenta aquellas investigaciones realizadas en Peru, se pudo
mencionar a Vifian, Lara, Torres y Navarrete (2018) en la “Influencia del Salario emocional en
la Retencion del talento humano en una organizacidon”, quienes aplicaron un enfoque
cuantitativo transversal a 30 colaboradores cuyos afios oscilaban entre los 22 y 42. Dichos datos
permitieron revelar que en aquellos individuos de 22 a 35 afios de edad, existe una demanda
especifica de un salario emocional personalizado que pueda adaptarse a sus necesidades
personales. Esta informacién resalté la importancia de tener en cuenta las caracteristicas
individuales y las etapas de vida de los colaboradores al disefiar estrategias de salario
emocional en dicha franja de edad.

Rodriguez (2021) se dedico a investigar el “Salario emocional y rendimiento laboral de
los trabajadores de una empresa de transportes de mercancias peligrosas en tiempos de
pandemia”, contemplando una metodologia de tipo basica y un disefio no experimental a 50

colaboradores, para lograr determinar que hay una relacion entre sus variables trabajadas.

Cardenas (2018) investigd los “Impactos del salario emocional y su repercusion en la
motivacion laboral en la Superintendencia de transporte terrestre de personas, carga Yy
mercancias — SUTRAN”, estudio en el que se pretendio hallar el impacto generado en la
motivacion como un efecto del salario emocional. Para esto, fue necesario aplicar una
metodologia de tipo cuantitativa de naturaleza descriptiva, utilizando una muestra no
probabilistica. Los resultados obtenidos indicaron que esta ultima variable mencionada esta

relacionada con la motivacion en los trabajadores. Ademas, se encontré una correcta
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implementacion del concepto de compensacion emocional, la misma que puede mejorar el

desempefio organizacional.

Asi también, el "Salario emocional y su relacion con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de una firma consultora™ elaborado por Mayta y Paucar (2022), se encargd de
examinar la relacion presente en dos variables como la compensacion emocional y la
satisfaccion en colaboradores; y es que, utilizando el enfoque correlacional, el autor demostrd
una efectividad positiva en las ya mencionadas variables. De esta manera, la investigacion
proporciond evidencia de que el reconocimiento y las recompensas emocionales pueden tener
un gran impacto en las personas que laboran para una compafiia, principalmente en su

satisfaccion.

Barron (2020), por medio de “El salario emocional y la retencion de personal de campo
en las empresas Vitivinicolas de Pisco — Ica”, sostuvo que ante 110 trabajadores en una
investigacion hipotética deductiva, se pudo conocer la relacion entre las variables analizadas,

resaltando que la imparcialidad y el respeto tienen gran relacién frente al salario emocional.

Gonzales (2019) mencioné en la investigacion “Salario emocional y retencién de
talento humano en la empresa COAG S.A.C — Proyecto Oyon — Lima, 2019”, que bajo el
enfoque cuantitativo transversal en 107 colaboradores llegé a determinar que la remuneracion
emocional influye en la retencion de sus colaboradores, resaltando que el reconocimiento y la

integracion tienden a ser las piezas o beneficios clave més valiosos para los trabajadores.

Por su parte, Figueroa (2018) en el “Salario emocional y retencion del talento humano
en la Municipalidad Distrital de Chancay”, siendo de tipo cuantitativo transversal a 187
colaboradores, pudo determinar que hay una relacion entre estas variables, destacando grandes
factores entre ellos relacionados a la autonomia, programacion de integracion familiar y

programas de incentivos.

Finalmente, Minchan Rojas (2017), por medio del “Salario emocional y retencion del
talento humano en la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables, 20177, realizada bajo una metodologia de tipo deductiva e hipotética
a 24 trabajadores, demostr6 que si hay una conexién al considerar sus objetos de estudio
mencionados anteriormente, indicando asi que las empresas deben considerar la
implementacion de beneficios no monetarios, como el pago de transporte, asignacion de

viaticos y provision de alimentos, ya que, estos beneficios no econémicos juegan un papel
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importante, al mismo tiempo que pueden ser estrategias efectivas para fomentar un ambiente

laboral favorable y mejorar el rendimiento de los colaboradores.

1.3.  Teorias relacionadas al tema

En estas Ultimas décadas, se pudo observar un gran cambio presente en la percepcion
del salario laboral, donde el enfoque tradicional basado Unicamente en incentivos econémicos
ha evolucionado. En el siglo XXI, surgi6 la conceptualizacion de aquella remuneracion de tipo
emocional, la misma que destaca la importancia de otros factores para los trabajadores. Segun
Alles (2014), este enfoque valora aspectos como el sentimiento de orgullo al formar parte de
una organizacion, las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, dado que, estos
elementos adicionales al incentivo econémico son considerados cruciales para llegar a

satisfacer las necesidades y obtener el compromiso por parte de los colaboradores.

Aparicio (2017), lo describié como un estimulo de caracter no econdémico que todo
trabajador aspira a recibir por parte de su empleador como reconocimiento al desarrollo de sus
labores, logrando reducir el estrés, aumentar la tranquilidad y disponer de tiempo libre. Para
esto, dicho autor decidi6 implementar un modelo para estudiar el salario emocional en las

organizaciones clasificandolos en cuatro dimensiones como se demuestra a continuacion:

a) Oportunidad de desarrollo: Se refiere a las oportunidades brindadas por la
compafiia y que estan relacionadas directamente con el crecimiento profesional y
personal de los colaboradores, como la posibilidad de una capacitacion constante,
adquirir nuevas habilidades u oportunidades de ascenso en la misma empresa.

b) Balance de vida: Esta dimension esta centrada en la armonia existente entre la vida
personal y profesional de los colaboradores. Ademas, toma en cuenta a aquellas
politicas y practicas que promueven un ambiente equilibrado y saludable.

c) Bienestar psicoldgico: Considera el impacto mental y emocional en cada uno de
los trabajadores de la empresa, e incluye factores relacionados al reconocimiento,
valoracion, percepcion, autonomia, apoyo de los superiores y satisfaccion.

d) Entorno laboral: Abarca el espacio en el que los colaboradores desarrollan sus
tareas, tales como la infraestructura, clima organizacional, comunicacion interna y

las relaciones interpersonales.

Zapata (2019) citando a Aparicio (2017), también se refirio a este término como aquel
estimulo de caracter no econdmico que espera recibir un trabajador de su centro laboral,

ademas, sostuvo gue estan comprendidos por una serie de diversos factores, los mismos que
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ayudan a generar tranquilidad, reducir estrés y promover tiempo de calidad en su vida familiar

y personal.

Segun Chiavenato (2011), el salario emocional se define como las gratificaciones que
los empleados obtienen a nivel personal, en forma de incentivos y beneficios, los cuales estan
vinculados con las recompensas y beneficios que reciben otros colaboradores, y es que, la
equidad en la distribucion de estas recompensas es fundamental, ya que cuando existe un
balance justo, los trabajadores experimentan un sentimiento de satisfaccion. En otras palabras,
este salario emocional no es mas que remuneraciones no econdémicas que contribuyen al

bienestar y la motivacién de los empleados, generando un ambiente laboral favorable.

Rocco (2009) ofrecio una definicion del salario emocional como un concepto intangible
que llega a impactar en la produccion de una empresa. Segun el autor, el salario emocional esta
estrechamente vinculado al bienestar, a las relaciones amicales y al entorno empresarial, puesto
que, el objetivo principal es crear un ambiente de trabajo saludable que promueva el
crecimiento y el rendimiento empresarial, al mismo tiempo que tenga un efecto positivo en los
empleados y su vida. Esto quiere decir que, el salario emocional busca generar un equilibrio

entre el bienestar laboral y la satisfaccion en otras areas de la vida del trabajador.

Rodriguez (2014), menciond que este salario se presenta como una forma coherente
para promover la motivacion de los empleados al establecer politicas que permitan reconocer
el valor de sus colaboradores. Segun el autor, existen diversas variables que pueden
considerarse como parte del salario emocional, como el tiempo en familia, horario flexible, la
posibilidad de realizar teletrabajo, el respaldo para realizar estudios universitarios,
bonificaciones que se pueden compartir con la familia, permisos para atender asuntos
personales, celebraciones de fechas especiales en compafiia de la familia y reconocimientos
por los logros alcanzados en el puesto laboral.

De acuerdo con Gomez (2013), a diferencia del salario monetario, la compensacién
emocional busca satisfacer las necesidades de los colaboradores, proporcionando beneficios
intangibles que generan mayor motivacion y bienestar, puesto que este tipo de recompensa,
tiene como resultado un impacto en la organizacion, observandose principalmente en el

desempefio y la produccién.

Considerando "El salario emocional, clave para reducir el estrés™ de Puyal (2016), se
destacod que la primera variable mencionada llega a ser una pieza clave que permite una

conciliacion en la vida de un colaborador. Esto implica que mas alla de la compensacion
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economica, las organizaciones deben ofrecer beneficios y condiciones laborales que

promuevan un equilibrio en la vida de sus trabajadores.

Gay (2006), se refirio a este salario como cualquier forma de retribucion, compensacion
0 beneficio de caracter no monetario que percibe un trabajador por su empleo. Y es que el
autor, emplea el término "salario” para establecer una conexion con conceptos como la
reciprocidad, la equidad y la regularidad en la entrega de estas retribuciones. Asimismo, el
término "emocional” indica que el objetivo principal es satisfacer las motivaciones intrinsecas

entre sus trabajadores.

De acuerdo con las afirmaciones de Granados (2011), es importante reconocer que la
vida laboral de un empleado no se ve afectada Unicamente por los factores internos del entorno
de trabajo, sino también por su vida personal fuera de él, incluyendo aspectos como la familia,
amigos, tiempo libre y actividades de ocio. Esta interconexion genera una relacion estrecha
entre la esfera laboral y personal del empleado, lo cual destaca la importancia de considerar

ambos aspectos al analizar su bienestar y satisfaccion en el trabajo.

Segun la perspectiva presentada por Rocco (2009), el "salario emocional™" llegé a
conceptualizarse como una compensacion que busca establecer una relacion de reciprocidad
entre la persona y la empresa. Se utiliza el término "emocional™ debido a que este tipo de
compensacion esta estrechamente ligada con las necesidades y su satisfaccion en el entorno
laboral, puesto que estas necesidades pueden abarcar desde un ambiente de trabajo favorable y

estimulante hasta el reconocimiento y valoracion de los logros alcanzados.

Palomo (2010), destacO que, para los trabajadores, el aspecto mas importante no es
Unicamente la compensacion justa y competitiva, ya que un empleo implica mas que
simplemente recibir un salario o cumplir con una serie de tareas. Aunque es posible que otros
empleadores ofrezcan mejores condiciones econdmicas, lo que marca la diferencia radica en el
factor emocional que genera empleados leales y comprometidos con su organizacion. Por lo
tanto, resulta un desafio estratégico para las empresas comprender lo que realmente motiva a

cada trabajador y lograr despertar su compromiso con la organizacion.

Segun las reflexiones de Pasamar y Valle (2011), se resalté la creciente importancia de
que las empresas consideren a sus empleados como capital humano y los traten como tal,
reconociendo que esto puede ser una herramienta para mejorar y transformar el entorno

empresarial. Los autores también enfatizan que las politicas de compensacion vigentes se
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centran en proporcionar a los trabajadores herramientas para alcanzar un equilibrio entre lo

profesional y familiar.

Abad (2008), afirmd que esta remuneracion llega a estar compuesta por toda una
diversidad de elementos conformada por las capacitaciones, las oportunidades de escalar y

desarrollar en la organizacion, asi como la seguridad y estabilidad.

Mientras que Gay (2006) refiriéndose también al "salario emocional”, la definié como
a aquella atencidn prestada a las necesidades personales. Segun é€l, tiene cuatro dimensiones:
(@) las situaciones adecuadas en las que las personas puedan trabajar comodamente, como
seguridad, limpieza, orden y equipo en buen estado; (b) el ambiente fisico de trabajo,
incluyendo la infraestructura solida y amplia; (c) el compafierismo y la solidaridad entre los

colegas de trabajo; y (d) la conciliacion entre el trabajo y la familia.

Segln las investigaciones de Bonilla (2014), se identificaron cinco factores
fundamentales para este salario emocional, como el desarrollo profesional, bienestar mental,
ambiente laboral, equilibrio y cultura organizacional. En relacion a las oportunidades de
desarrollo, esto abarca aspectos como la capacitacion, el coaching y el plan de carrera. Por otro
lado, el equilibrio permite la implementacion de horarios flexibles, esquemas de salud y la
recreacion. Ademas, el bienestar emocional se relaciona con aspectos como el reconocimiento,
la autonomia, los desafios profesionales y la capacidad de trascendencia en la comunidad. En
cuanto al ambiente laboral, se refiere al comparierismo y al sentido de trabajo en equipo;

mientras que la cultura organizacional, abarca la responsabilidad social.

En su articulo, Restrepo (2014) mencion6 los componentes clave de las jornadas
flexibles que son altamente valorados por los empleados. Entre estos componentes se incluyen
el teletrabajo, la reduccion de la semana laboral y la diversidad en las horas de trabajo. Segln
el autor, esta flexibilidad permite incrementar la motivacion, lo que también impacta en la

rentabilidad y produccién de la compafiia.

Segun Pita (2017), el salario emocional en Peru se divide en tres areas principales. En
primer lugar, se encuentran las oportunidades de desarrollo, que abarcan aspectos como los
horarios flexibles, capacitacion, retroalimentacion, oportunidades de promocion, apoyo y
coaching. En segundo lugar, se encuentran los beneficios adicionales, que incluyen la
integracion familiar en el centro laboral y las actividades recreativas para fomentar la
integracién del equipo. Por Gltimo, se encuentra el bienestar emocional, que abarca aspectos

como el respeto, los desafios profesionales y el reconocimiento a los logros individuales.
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De acuerdo con Morales (2016), existen varios aspectos clave para el bienestar
emocional de los empleados. Entre ellos, se destaca la flexibilidad de horarios y el desarrollo
profesional, que pueden ser agrupados en categorias tales como la formacion, capacitacion,
retroalimentacion, oportunidades para ascender y crecimiento profesional, el apoyo de un
mentor o coach, los beneficios complementarios, la integracion familiar en el entorno laboral,
las actividades recreativas, el respeto, los desafios profesionales, entre otros. Todos estos
aspectos permiten satisfacer la motivacion cambiante de los colaboradores, propiciando un

ambiente adecuado y favoreciendo su desarrollo y rendimiento en la organizacion.

En lainvestigacion realizada en Coahuila de Zaragoza; los autores Lopez, Chavez, Pefia
y Guevara (2018) encontraron evidencia que respalda aquella conexion presente en la
satisfaccion frente al salario emocional. Estos hallazgos demostraron que cuando los
empleados se sienten involucrados en la toma de decisiones experimentan un mayor grado de
satisfaccion en relacion al salario emocional que reciben. Esto destaca la importancia de

promover una cultura participativa y de empoderamiento en las organizaciones.

En efecto, Howatt (2011) resaltd la importancia de establecer un equilibrio en la vida
de los empleados, reconociendo que esto no solo es beneficioso para su bienestar personal, sino
que también puede impactar en la productividad de la empresa. Y es que el autor, también
destaca que las organizaciones pueden implementar diversas estrategias para fomentar este
equilibrio, como la flexibilidad en los horarios, el trabajo remoto y la reduccion de la jornada
laboral. Estas acciones contribuyen a crear un ambiente laboral saludable y favorecen el
desarrollo integral de los empleados.

Temple (2016) también resaltd la importancia de proporcionar un salario emocional
adecuado para retener a los colaboradores que las empresas desean tener en su organizacion.
Segun su perspectiva, no basta con ofrecer buenas condiciones salariales, sino que también es
fundamental crear un entorno laboral que fomente el aprendizaje, la contribucién de valor, el

desarrollo continuo y la capacitacion constante.

Por su parte, Caceres (2016), concluyé que los colaboradores llegan a valorar el
reconocimiento de sus conocimientos y habilidades. Asimismo, consideran que el ambiente

laboral y la formacion especializada son de suma importancia.

Hurtado y Taquez (2021) explicé que, en Perd, esta retribucion no econémica es una
motivacion que contribuye al su desarrollo personal y familiar. Por otro lado, Temple (2016)

destaco que las empresas peruanas buscan empleados que estén dispuestos a aprender y aportar
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de acuerdo con la mision de la organizacion. Ademas, enfatizd la importancia de que las
empresas retengan a estos colaboradores ofreciendo mejores condiciones laborales, incluyendo

la capacitacion constante, desarrollo profesional, oportunidad de crecimiento y maés.

Gomez (2011) citando a Abad, destaco que la compensacién emocional tiene un rol
sumamente importante al satisfacer todo tipo de necesidades, ofreciendo una compensacion no
monetaria con el proposito de motivarlos y fidelizarlos, y es que este tipo de salario ayuda a
reducir lo tan conocido como rotacion, y permite mantener el compromiso de cada uno de los
colaboradores frente a los objetivos empresariales, mejorando asi tanto su vida profesional

como personal.

Jiménez (2009) sefial6 que este salario se refiere a aguella compensacion de caracter no
monetario que proporciona satisfaccion y tranquilidad al empleado, permitiéndole trabajar de
manera eficaz y efectiva. Estos incentivos deben ser considerados como un mecanismo para
fomentar el trabajo en equipo, y es responsabilidad de los lideres inspirar el interés en la
cooperacion, el riesgo y la creatividad, alejandose de un enfoque egoista y promoviendo una

visién mas colaborativa.

Temple (2016), dijo que esta remuneracién de tipo emocional hace que los

colaboradores logren sentirse a gusto, alineados y comprometidos con sus funciones diarias.

Segln Gémez (2011), la variable en cuestion complementa la retribucion monetaria al
satisfacer las diferentes necesidades emocionales y psicosociales de los colaboradores. Esta
satisfaccion tiene un impacto positivo en su rendimiento, bienestar, productividad y

competitividad.

Anaya y Astuhuaman (2020) enfatizé que los colaboradores buscan entornos de trabajo
colaborativos, que guarda relacion con lo mencionado con Cervantes (2005), quien resalt6 que
la evaluacion del desempefio y el valor que un empleado aporta a la empresa no se basa
unicamente en las horas que pasa en la oficina, sino en su rendimiento. Por lo tanto, la
flexibilidad laboral permite valorar a los empleados en funcion de su productividad y
contribucion al negocio, en lugar de centrarse Unicamente en el tiempo que pasan fisicamente

en el lugar de trabajo.

Buqueras y Cagigas (2017) explicaron en su libro sobre los beneficios de la gestion
adecuada del tiempo, y como una empresa comprometida con la excelencia en la gestion del

tiempo puede obtener ventajas competitivas, como una mayor productividad y rendimiento.
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También destacaron que, la correcta gestion del tiempo permite un equilibrio en la vida de los
colaboradores, y el que las empresas adopten estas practicas, demuestran su responsabilidad y

respeto hacia sus empleados.

Paredes (2006), se refirio al salario relacionado al aspecto emocional como aquellos
beneficios no tangibles que sirven de complemento a la remuneracion monetaria. No obstante,
resulta altamente eficaz cuando se personalizan estos beneficios segln las necesidades de sus

colaboradores.

Howatt (2011), también defini6 esta variable como una estrategia que busca mejorar el
equilibrio de los colaboradores, puesto que, en lugar de exigir a los trabajadores que realicen
horas extras de forma constante, se reconoce la importancia de tener una vida familiar y reducir
el estrés. En este sentido, el dinero no es el Unico factor para mantener a los colaboradores, ya
que las personas necesitan sentirse interesadas en su trabajo para alcanzar su maximo potencial.
Si los empleados permanecen en una empresa Unicamente por razones econdémicas, es probable

gue su desempefio no sea optimo.

Abad (2008) sugirié que incorporar la gratitud y el reconocimiento en la cultura
empresarial puede afianzar un clima laboral productivo y agradable. Este, también se refirié a
las satisfacciones y emociones que recibe el colaborador en su trabajo, lo que marca la
diferencia entre empresas. De este modo, el reto para las empresas es conocer las motivaciones
de sus colaboradores para poder comprometerlos y fomentar un ambiente laboral agradable y
productivo.

Gabini (2016), dio a conocer que los colaboradores tienden a priorizar un ambiente y
lugar donde puedan pasarla bien y aprendan, del mismo modo que exista amistad, y
camaraderia. No les suele agradar el hecho de permanecer incomunicados y es debido a ello
que muchas empresas hacen que sus colaboradores de este grupo tengan reuniones de

integracion a fin de mejorar su relacion.

Finalmente, Guzman, Tenorio y Pazmifio (202), permitié conocer que estas personas
tienden a trabajar bien en equipo, buscando tener un impacto positivo en sus organizaciones.
También destacd que aportan amplia experiencia tecnoldgica en su ambiente laboral logrando
un acceso inmediato a la informacion, logran mostrar una mayor fuerza laboral, mientras que

logran convertirse rapidamente en lideres.
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Tomando en cuenta la segunda variable de estudio como lo es la motivacion laboral,
podemos destacar a autores como Huapaya y Elorreaga (2019), quienes dieron a conocer que
la motivacion en el centro laboral se define a aquel impulso que lleva a los colaboradores a
desarrollar determinadas acciones; dependiendo en gran medida de la necesidad o motivo que

estos posean.

Koenes (1996), describi6 a la motivacion como aquel estado generado en una persona

como resultado de diversos motivos en su comportamiento.

Por su parte, Martinez (2001) sefialé que la personalidad de cada individuo tiene un
efecto en la forma en que se manifiestan los motivos, mientras que las caracteristicas del
entorno percibido también influyen en la motivacion. Asimismo, dijo que la motivacion es un
estado interno que genera la conducta necesaria para alcanzar una meta, proporcionando el

impulso necesario para que las personas se muevan hacia su logro, asi lo afirma Linares (2017).

A partir de ello, son diversas las teorias que llegan a explicar el significado y
funcionamiento de lo que impulsa o motiva a un trabajador, como la Jerarquia de las
reconocidas Necesidades del autor Maslow (1991), quien determind que existen 5 necesidades
que promueven la seguridad, integracion, supervivencia, reconocimiento y autorrealizacion, y
la accion, haciendo mencion a que el colaborador busca la aceptacion social, alcance de logros

e independencia.

Deci y Ryan (1980) instauraron la Teoria de la Autodeterminacion, la misma que
explica que las personas y trabajadores tienen una tendencia innata a buscar la satisfaccion de

sus necesidades psicoldgicas basadas en la autonomia, competencia y relacion.
Para ello, instauro cinco dimensiones que se definen a continuacion:

a) Regulacion externa social: Se refiere a aquella motivacion que proviene de factores
como la presion social 0 expectativas impuestas por otras personas, es decir que el
trabajador solo realiza las tareas para obtener un reconocimiento social o evitar un
castigo o desaprobacidn de sus superiores.

b) Regulacion externa material: Considera que la motivacion esta basada en
recompensas materiales, siendo esta la razon por la que los trabajadores buscan
realizar sus tareas a fin de obtener incentivos econémicos, bonificaciones y

beneficios adicionales.
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¢) Regulacion introyectada: La motivacion proviene de una presion interna o por
metas y valores que los individuos consideran importantes, es decir, el trabajador
desarrolla sus tareas porque siente una obligacién personal con sus
responsabilidades y expectativas, esto a fin de mantener su autoestima y evitar
sentimientos de culpa.

d) Regulacion identificada: En esta dimension, la motivacion proviene de la
identificacion con los valores y objetivos de la organizacion, por lo que el individuo
considera importante y valioso el desarrollar sus tareas porque le permitirdn
contribuir a la consecucién de estos objetivos.

e) Motivacién intrinseca: Esta es la dimension en la que el trabajador encuentra

satisfaccion y disfrute en sus actividades laborales.

Por su lado, Gagné (2010), se basd en esta teoria para disefiar un cuestionario en
relacion a la motivacién laboral, explicando como las diferentes motivaciones llegan a influir

en la conducta de los diversos colaboradores.

Armas (2019), por su parte comento de la teoria ERC, y sostuvo que hay 3 necesidades
relacionadas a la relacion, existencia y crecimiento, afirmando que méas de una de estas

necesidades pueden operar al mismo tiempo.

Pardee (1990) en la teoria referida a las necesidades de afiliacion, logro y poder, dio a

conocer que esas necesidades tienden a ser mas importantes en el area laboral.

Pintado (2011) compartié las etapas de la motivacion, destacando entre ellas a la
homeostasis, que se refiere a estado de reposo, tranquilidad y equilibrio; estimulo, referida a la
aparicion de los estimulos que generan necesidades; estado de tension, que tiene en cuenta al
impulso para realizar una accién; comportamiento, que lo definen como la activacion de las

personas; y la satisfaccion, que es la liberacion de un estado de tension.

En Gltima instancia, McGregor (1966) planted que la motivacion humana se caracteriza
por niveles variables de estructura y desarrollo. En ocasiones, una necesidad insatisfecha no

genera frustracion, ya que puede desplazarse hacia otra necesidad.

1.4.  Formulacion del problema
1.4.1. Problema general
¢Cual es la relacion del salario emocional y la motivacién laboral en una empresa de

reclutamiento, Chiclayo-2023?
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1.4.2. Problemas especificos
¢Cuales son las estrategias del salario emocional en una empresa de reclutamiento,
Chiclayo-2023?

¢Cual es el nivel de motivacion laboral en una empresa de reclutamiento, Chiclayo-
2023?

¢Cual es la relacion entre las dimensiones del salario emocional (oportunidad de
desarrollo, balance de vida, bienestar psicoldgico y el entorno laboral) y las dimensiones de la
motivacion laboral (regulacion externa social, regulacién externa material, regulacion
introyectada, regulacion identificada y motivacién intrinseca) en una empresa de

reclutamiento, Chiclayo-2023?

1.5.  Justificacion e importancia del estudio

La tesis titulada “Relacion del salario emocional y la motivacion laboral en una empresa
de reclutamiento, Chiclayo-2023”, busco aportar los recursos informativos y numéricos a ser
tomados en cuenta por distintas empresas del Pert y del mundo, ya que se quiso demostrar que
la implementacion del salario emocional puede incrementar e influenciar la motivacion entre
los colaboradores, con el prop6sito de proporcionar bases sélidas a aquellas personas
encargadas de las decisiones en una empresa, y que por medio de esta, puedan implementar
diversos planes, estrategias y modelos atractivos para su talento humano. Ademas, aln existe
la necesidad de familiarizar a los colaboradores con los conceptos de salario emocional y
motivacion laboral, con el propo6sito de informarles que actualmente son muchas las compafiias
que vienen implementando diversos métodos para satisfacer las cambiantes necesidades de sus

colaboradores.

Cabe indicar y destacar que la presente investigacion tomé como referencia a diversas
universidades, articulos cientificos y libros electronicos para la elaboracion de la misma, ya
que ademéas mucha de la informacion se encuentra sustentada y validada por multiples teorias
reconocidas al dia de hoy por autores como McGregor, Abraham Maslow, Herzberg, entre
otros; los mismos que en base a sus investigaciones, demostraron que las personas son seres
guiados por sus motivaciones, siendo una de las variables que se estudi6 en esta investigacion,

junto a su relacién con el salario emocional.

Finalmente, se procur6 que esta investigacion sirva como modelo para otros
investigadores interesados en ampliar la linea de investigacion relacionada con las variables

abordadas en esta tesis. Siendo asi que, se invita a utilizar esta investigacion como referencia
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teodrica y antecedente para futuros estudios, fomentando asi la expansion del conocimiento en

este campo.

1.6.  Hipotesis
1.6.1. Hipotesis general
Existe relacion positiva entre el salario emocional y la motivacion laboral en una

empresa de reclutamiento, Chiclayo-2023.

1.6.2. Hipotesis especifica

Existe una relacion positiva entre las dimensiones del salario emocional (oportunidad
de desarrollo, balance de vida, bienestar psicolégico y el entorno laboral) y las dimensiones de
la motivacion laboral (regulacion externa social, regulacion externa material, regulacién
introyectada, regulacion identificada y motivacion intrinseca) en una empresa de

reclutamiento, Chiclayo-2023.

1.7.  Objetivos
1.7.1. Objetivo general
Determinar la relacion del salario emocional y la motivacion laboral en una empresa de

reclutamiento, Chiclayo-2023.

1.7.2. Objetivos especificos
Identificar las estrategias del salario emocional en una empresa de reclutamiento,
Chiclayo-2023.

Identificar el nivel de motivacion laboral en una empresa de reclutamiento, Chiclayo-
2023.

Identificar la relacién entre las dimensiones del salario emocional (oportunidad de
desarrollo, balance de vida, bienestar psicolégico y el entorno laboral) y las dimensiones de la
motivacion laboral (regulacion externa social, regulacion externa material, regulacion
introyectada, regulacion identificada y motivacion intrinseca) en una empresa de

reclutamiento, Chiclayo-2023.
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Il. MATERIAL Y METODO
2.1.Tipo y disefio de investigacion

2.1.1. Tipo

Cuantitativa, ya que como recalca Sampieri (2010) este enfoque “usa la recoleccion de
datos para probar hipdtesis, con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico”.
Ademas de ello, la investigacion serd no experimental, ya que se “realizd sin manipular
deliberadamente variables”, y transversal, puesto que “su proposito es describir variables y
analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”, ambos conceptos comentados

también por Sampieri (2010).

2.1.2. Disefo
Correlacional, ya que “este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o

grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos”, segun Sampieri (2010).

2.2. Poblacion, muestra y muestreo
2.2.1. Poblacion
La poblacion hace un total de 60 colaboradores, y como se conoce el tamafio de esta,

se le puede definir como una poblacién de tipo finita.

2.2.2. Muestra
Teniendo en cuenta que la poblacion es Unicamente de 60 colaboradores, se estimé que

sea el mismo nimero de colaboradores que integren la muestra.

2.2.3. Muestreo
Para la presente investigacion, no fue necesario utilizar un muestreo, dado que este es

un estudio de poblacion completa.

2.3. Variables y operacionalizacion

Tabla 1
Variables y operacionalizacion
Variables de Definicion
Dimensiones Indicadores
estudio conceptual
Salario “El salario emocional | Oportunidad Formacion continua
emocional llega a ser todo de desarrollo Coaching
(variable estimulo de indole no (OD) Mentoring
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independiente

remunerativo que los

Plan de carrera

) trabajadores Trabajo flexible
Balance de
pretenden recibir por Salud laboral
vida (BV)
parte de sus Integracion de la familia
empleadores.” Bienestar Reconocimiento
(Aparicio, 2017) psicoldgico
Autonomia
(BP)
Entorno Comparierismo
laboral (EL) Equipo de trabajo
Regulacion Normas
externa social Aprobacion
(RES) Presion
Regulacion
“Es el impulso innato Incentivos
externa
que lleva a los Recompensas
material
trabajadores a buscar Salarios
Motivacion (REM)
fuentes de
laboral Regulacion Obligacion
satisfaccion para sus
(Variable introyectada Culpa
necesidades
dependiente) (RIN) Interiorizacion
psicologicas.” (Decy
Regulacion Valores
y Ryan, 1980)
identificada Identidad
(RID) Objetivos
Motivacion Disfrute
intrinseca Pasion
(MI) Significado
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Nota. La variable independiente estd basada en la investigacion de Aparicio (2017), mientras
que la variable dependiente en la investigacion de Decy y Ryan (1980).

2.4.  Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad
2.4.1. Técnica

Este articulo utilizd una encuesta como metodologia para llegar a recoger los datos
diversos. Ademas, fue elaborada considerando los objetivos, asi como las variables de interés,
formulando preguntas claras y pertinentes, utilizando escalas de medicion adecuadas para
recopilar las respuestas de los participantes. Ademas, se garantizd la confidencialidad y

anonimato, para fomentar la honestidad y sinceridad en las respuestas proporcionadas.

2.4.2. Instrumento
Se utilizé el cuestionario como instrumento principal para recopilar los datos
necesarios, basandose en los modelos propuestos por Aparicio (2017) sobre el salario
emocional y Decy y Ryan (1980) sobre la motivacion laboral, los cuales proporcionaron una

estructura y contenido adecuados para dar respuesta a los objetivos mencionados.

2.4.3. Confiabilidad de datos

Es necesario indicar que los modelos mencionados anteriormente se encuentran
debidamente validados. Aun asi, se creyé conveniente aplicar el Alfa de Cronbach
considerando que la aplicacion de los cuestionarios fue aplicada en una empresa distinta, asi

como el sector.

Tabla 2
Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach Interpretacion
Salario emocional 922 Alta
Variables
Motivacion laboral ,895 Alta
Oportunidad de desarrollo 871 Alta
Dimensiones Balance de vida ,896 Alta
Bienestar psicologico ,965 Alta

33



Entorno laboral ,906 Alta
Regulacion externa social ,899 Alta
Regulacion externa material ,963 Alta
Regulacidn introyectada ,867 Alta
Regulacidn identificada ,898 Alta
Motivacion intrinseca 899 Alta

Como se menciono, el Alfa de Cronbach es un coeficiente que permite medir la

fiabilidad de un instrumento, asi como de las respuestas obtenidas a partir de su aplicacion.

Para ello se crey6 conveniente realizar esta medicion a nivel de dimensiones y
variables, demostrando que existe una alta fiabilidad en los datos obtenidos para la ejecucion

de la presente investigacion.

2.5.  Procedimiento de andlisis de datos
Tras haber aplicado el cuestionario, se procedié a plasmar y procesar los datos

utilizando dos softwares: Microsoft Excel y SPSS version 25.

Al utilizar estos softwares, se facilitd la obtencion de resultados y se agilizo el proceso
para el correcto analisis de los datos. Ademas, ofrecen herramientas para generar gréaficos,
tablas y estadisticas descriptivas que ayudan a visualizar y comprender mejor los resultados
obtenidos.

Finalmente, la informacion recogida fue interpretada a partir de Rho de Spearman, para

lo cual, se considerd necesario tener en cuenta los siguientes valores:

Tabla 3
Valores de Rho de Spearman
Valores Interpretacion
-1 Correlacion negativa grande y perfecta

-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta

-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
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-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada

-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja

-0.01a-0.19 | Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja

0.2a0.39 Correlacion positiva baja

0.4a0.69 Correlacion positiva moderada

0.7a0.89 Correlacion positiva alta

0.9a-0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Estos valores sirven como medio para determinar el nivel de la relacion a partir del
método estadistico elegido.

2.6. Criterios éticos

Fueron diversos los criterios éticos aplicados en el estudio. En primer lugar, se aseguro
la confidencialidad de los participantes, protegiendo asi su identidad y garantizando la
privacidad de la informacidn recopilada. Ademas, se cumpli6 con el principio de voluntariedad,
informando a los colaboradores sobre el propdsito del estudio y permitiéndoles participar de

manera voluntaria en la investigacion.

En cuanto al principio de respeto a las personas, se verifico si los participantes
comprendian la informacion proporcionada y se resolvieron cualquier duda o incertidumbre de
manera inmediata, demostrando un respeto hacia la persona y sus decisiones. Asimismo, se
aplico el principio de beneficencia al brindar bienestar a los colaboradores, protegiéndolos de

cualquier dafio y actuando de manera ética en todo momento.

Por dltimo, se aplico el consentimiento informado, exponiendo claramente los
propositos de la tesis, los posibles riesgos y beneficios de participar, asi como los derechos que
asistian a los colaboradores. De este modo, se garantizé que los participantes contaran con la
totalidad de los detalles necesarios para tomar una decision consciente y fundamentada acerca

de su involucramiento en la investigacion.
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En resumen, se siguieron criterios éticos tales como la confidencialidad, el principio de
voluntariedad, el respeto a las personas, la beneficencia y el consentimiento informado,
garantizando asi la integridad y el bienestar de los colaboradores involucrados en la

investigacion.

2.7.  Criterios de rigor cientifico
Aquellos juicios de carécter cientifico aplicados en el estudio, incluyeron varios
aspectos fundamentales. En primer lugar, se aseguré la validez de la investigacion mediante
una adecuada operacionalizacion de los items, de manera que se abordaran todas las
dimensiones consideradas en el estudio. Esto garantiz6 que los elementos de analisis capturaran

de manera precisa los aspectos relevantes de la investigacion.

Ademas, se aplico la fiabilidad en la medicion, buscando minimizar el error aleatorio y

asegurando que los resultados fueran precisos.

En términos de credibilidad y autenticidad, los resultados obtenidos fueron
considerados como auténticos por los participantes, ya que reflejaban fielmente la realidad
observada. Esto es crucial para generar confianza en los hallazgos y asegurar que los resultados

reflejen de manera precisa los fendmenos estudiados.

Por altimo, se reconocid que los datos obtenidos en la investigacion no son aplicables
0 representativos de toda la poblacion en general, pero si transferibles a contextos similares.
Esto implica que, si bien los resultados no pueden aplicarse universalmente, si pueden ser

utilizados como referencia en situaciones y entornos similares.

A manera de sintesis, se aplicaron criterios de rigor cientifico como la validez, la
fiabilidad, la credibilidad y la autenticidad, asi como la consistencia en la interpretacion de los
datos. Estos elementos fueron fundamentales para asegurar la calidad de la investigaciéon y la

confiabilidad de los resultados obtenidos.
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I1I.LRESULTADOS
3.1.Resultados
Los resultados obtenidos a partir de la aplicacion del instrumento son presentados a

continuacion:

Objetivo general: Determinar la relacion del salario emocional y la motivacion

laboral en una empresa de reclutamiento, Chiclayo-2023.

Tabla 4

Relacién del salario emocional con la motivacién laboral

Correlaciones
SALARI
MOTIVACION
(0]
Coeficiente de
1,000 829"
correlacion
SALARIO
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de
,829™ 1,000
correlacion
MOTIVACION
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Se reporta al analizar las variables que la puntuacién es de 0.829, lo cual indicé una alta
relacion positiva entre las variables de salario emocional y motivacion laboral. Ademas, se
entiende que conforme aumenta el salario emocional en la compafia, también lo hace la
motivacion laboral. Esto significa que cuando los empleados perciben que reciben beneficios
intangibles como desarrollo profesional y un entorno laboral favorable, experimentan una

mayor motivacion para desempefiarse y comprometerse en su trabajo.

Es fundamental destacar que el p-valor asociado a la correlacion es muy bajo (p <

0.001), lo cual refuerza la solidez de esta relacion y sugiere que la probabilidad que se deba al
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azar, es minima, respaldando la importancia de ofrecer a los empleados un salario emocional

adecuado para promover su motivacion en el entorno de trabajo.

Objetivo especifico: Identificar las estrategias del salario emocional en una

empresa de reclutamiento, Chiclayo-2023.

Figural

Salario emocional

N

[EEN

Tabla b

Oportunidad de desarrollo

Salario

Balance de vida

Tabla de frecuencia del Salario emocional

Bienestar psicoldgico

Entorno laboral

Oportunidad de Bienestar Entorno
Balance de vida
desarrollo psicoldgico laboral
Valor 370 204 267 326
N 60 60 60 60
Likert 6 3 4 5

Los resultados sugieren que la empresa de reclutamiento ha implementado estrategias

efectivas relacionadas con la oportunidad de desarrollo, lo que indica que brinda a sus

empleados la posibilidad de crecer profesionalmente y adquirir nuevas habilidades. Sin
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embargo, los puntajes mas bajos en las dimensiones de balance de vida y bienestar psicol6gico
podrian indicar que la empresa necesita mejorar sus politicas y practicas para promover un
equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, asi como el bienestar emocional de sus
colaboradores. De manera similar, el puntaje medio en la dimension de entorno laboral podria
sugerir que la empresa tiene un ambiente de trabajo en general positivo, pero que todavia hay
espacio para mejoras para crear un ambiente mas motivador y satisfactorio para sus empleados.
En conclusion, los resultados indican que la empresa ha adoptado estrategias efectivas en
cuanto a oportunidades de desarrollo, pero podria enfocarse en fortalecer el bienestar
emocional y el equilibrio de vida de sus empleados, asi como en crear un ambiente laboral ain

mas favorable y motivador.

Objetivo especifico: Identificar el nivel de motivacion laboral en una empresa de

reclutamiento, Chiclayo-2023.

Figura 2

Motivacion laboral

Motivacion

6 6
6
5
I 4
0 I

(6]

SN

w

N

[EEN

Regulacion externa  Regulacion externa Regulacion Regulacion Motivacion
social material introyectada identificada intrinseca
Tabla 6
Tabla de frecuencia de la Motivacion laboral
Regulacion | Regulacion
Regulacion Regulacién | Motivacion
externa externa
introyectada | identificada intrinseca
social material
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Valor 306 244 354 369 298

Liker 5 4 6 6 5

Los resultados muestran que tanto la regulacién introyectada como la regulacion
identificada obtuvieron puntuaciones elevadas de motivacion (6), lo que sugiere que los
trabajadores se sienten internamente impulsados y se identifican con los objetivos de la
empresa, mostrando un alto grado de compromiso y satisfaccion en sus labores. Por otro lado,
la motivacion intrinseca y la regulacion externa social obtuvieron niveles moderados de
motivacion (5), lo que indica que los empleados encuentran cierto grado de satisfaccion en su
trabajo, aunque pueden estar influenciados por factores sociales externos. Sin embargo, la
regulacion externa material obtuvo la calificacién mas baja (4), lo que sugiere que los estimulos

materiales externos pueden tener un impacto limitado en la motivacién del personal.

Objetivo especifico: ldentificar la relacién entre las dimensiones del salario
emocional (oportunidad de desarrollo, balance de vida, bienestar psicolégico y el entorno
laboral) y las dimensiones de la motivacion laboral (regulacion externa social, regulacion
externa material, regulacion introyectada, regulacion identificada y motivacion

intrinseca) en una empresa de reclutamiento, Chiclayo-2023.

Tabla 7

Relacioén del Salario emocional con la Motivacion laboral

CORRELACIONES

COEFICIENTE SIGNIFICANCIA

Oportunidad de desarrollo ,826 ,000

Rho de Balance de vida 546 000
Spearman

: L ,808 ,000
Bienestar psicologico

Entorno laboral 779 ,380
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El andlisis de las cuatro dimensiones del salario emocional en relacion con la
motivacion laboral reveld resultados significativos. La "oportunidad de desarrollo™ mostr6 una
correlacion positiva alta (0.826) con la motivacién laboral, lo que indica que los empleados
que perciben mayores oportunidades de crecimiento profesional también presentan niveles mas
altos de motivacion y compromiso con su trabajo. Por otro lado, el "balance de vida™ mostrd
una relacion positiva moderada (0.546) con la motivacion laboral, lo que sugiere que los
empleados que logran un equilibrio satisfactorio entre su vida laboral y personal experimentan
mayor satisfaccion y bienestar, lo que a su vez influye en su motivacion. En cuanto al "bienestar
psicoldgico”, se encontré una correlacion positiva alta (0.808) con la motivacion laboral, lo
que indica que los empleados que gozan de un alto bienestar emocional y satisfaccidn personal
estan méas motivados en su trabajo. Por Gltimo, el "entorno laboral" mostré una correlacion
positiva alta (0.779) con la motivacion laboral, lo que sugiere que un ambiente laboral positivo
y saludable contribuye al bienestar de los empleados y, en consecuencia, aumenta su
motivacion y compromiso con el trabajo. Estos hallazgos respaldan la importancia de ofrecer
oportunidades de desarrollo, fomentar el equilibrio de vida, promover el bienestar psicoldgico
y crear un entorno laboral favorable para mejorar la motivacion y el rendimiento de los

empleados.

3.2.Discusion de resultados
A lo largo de la investigacion, se pudo demostrar que el salario emocional es un
estimulo de caracter no econémico que todo trabajador aspira a recibir por parte de su
empleador como reconocimiento al desarrollo de sus labores, logrando reducir el estrés,

aumentar la tranquilidad y disponer de tiempo libre, como bien lo definié Aparicio (2017).

La importancia de dicho concepto, como bien mencion6 Granados (2011), radica en la

interconexion de generar una relacion estrecha entre la vida laboral y personal del colaborador.

Es asi que, en el presente estudio y a través del analisis cuantitativo se evidencio una
alta correlacion positiva de 0.829 teniendo en cuenta al "salario emocional™ y la "motivacion
laboral”, respaldado por hallazgos previos como el de Flores y Urbina (2019), quienes
comentaron de las caracteristicas que suelen motivar a los colaboradores estan relacionadas
con las tareas desafiantes, estabilidad laboral, horarios flexibles y equilibrio en su vida. Pineda
y Santa (2019) también enfatizaron que el investigar las necesidades actuales de los
trabajadores, es sumamente importante para establecer estrategias efectivas mas alla de la

remuneracion econdémica. Los resultados de Mayta y Paucar (2022) también respaldan estos
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hallazgos al demostrar una conexidn positiva entre la compensacion no monetaria y la
motivacion. Asimismo, Reynaga (2015) encontrd una relacién moderada y positiva, y es que
estos resultados resaltan la importancia de un salario emocional adecuado, incluyendo aspectos
intangibles, para fomentar la motivacion laboral. Ademas, el bajo valor de p-valor (p < 0.001)
refuerza la validez de esta relacion y sugiere que no es aleatoria, respaldando la necesidad de
considerar al salario no econémico como una pieza imprescindible para la motivacién en la

organizacion.

Considerando el primer objetivo especifico, y en relacién a la dimension de
"oportunidad de desarrollo” con una calificacion alta de 6, se indicd que la empresa ha
implementado politicas y précticas efectivas para brindar a sus empleados la posibilidad de
crecer profesionalmente y adquirir nuevas habilidades. Esto se alinea con la teoria de Maslow,
quien resaltd la importancia de las necesidades de autorrealizacion en la motivacion de los
empleados. Sin embargo, es preocupante que las dimensiones o estrategias referentes al
"balance de vida" y "bienestar psicoldgico" hayan obtenido puntajes bajos de 3 y 4,
respectivamente. Estos resultados podrian indicar que la empresa necesita mejorar sus
estrategias para promover un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal de sus
empleados, asi como su bienestar emocional en el entorno laboral, dado que la falta de
equilibrio y bienestar psicologico puede llevar a una disminuciéon de la motivacién y el
compromiso de los empleados, lo que puede afectar negativamente su rendimiento y
productividad, como mencionaron Maslach y Leiter (2008) en su estudio sobre el agotamiento
emocional y el desgaste laboral. Ademas, la dimensién de "entorno laboral” obtuvo un puntaje
medio de 5, lo que sugiere que la empresa tiene un ambiente de trabajo en general positivo,
pero que todavia hay areas de mejora, y es que para fortalecer esta dimension, la empresa puede
enfocarse en promover una cultura organizacional que valore y reconozca el trabajo de sus
empleados, asi como en ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento dentro
de la organizacion, como lo sefial6 Pink (2009) en su investigacion sobre la motivacion

intrinseca y la satisfaccion en el trabajo.

En relacién al segundo objetivo especifico, se encontrd que los altos puntajes en la
regulacion introyectada y la regulacion identificada indican que los trabajadores muestran un
compromiso intrinseco y una identificacion con los objetivos organizacionales, en linea con la
motivacion propuesta por Decy y Ryan (1980). Ademas, la moderada puntuacion en la
motivacion intrinseca refuerza la importancia de factores internos en el impulso laboral,

concordando con el enfoque de la teoria de autodeterminacion. Sin embargo, se observa que la
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regulacion externa social obtuvo un puntaje similar al de la motivacion intrinseca, lo que
sugiere que factores sociales también tienen cierto impacto en la motivacién de los empleados,
en consonancia con la teoria de regulacion. Por otro lado, la regulacién externa material obtuvo
la puntuacidén més baja, lo que coincide con la nocion de que los estimulos materiales externos
pueden tener una influencia limitada en la motivacion. Estos hallazgos coinciden con los
estudios de Aparicio (2016), quien enfatiza en la importancia del salario emocional para
fortalecer la motivacion intrinseca y el compromiso con la organizacién. Ademas, las
conclusiones se asemejan a las investigaciones de Gagné (2010) que demostraron que la
satisfaccion de las necesidades psicologicas béasicas, como la autodeterminacion y la

competencia, estan relacionadas con una mayor motivacion intrinseca.

Finalmente, considerando el tercer objetivo especifico y al analizar la "oportunidad de
desarrollo™ y su correlacion positiva alta con la motivacion laboral, nuestros hallazgos
coincidieron en con la teoria de Deci y Ryan (1980) sobre la autodeterminacion, que destaca la
importancia de proporcionar a los empleados oportunidades para crecer y desarrollarse
profesionalmente como una fuente de motivacién intrinseca. Asimismo, la perspectiva de
Vroom (1964) sobre la expectativa-valor también respalda esta relacion, ya que cuando los
empleados perciben que sus esfuerzos conducen a resultados significativos, estan mas
motivados para alcanzar sus metas. En relacion al "balance de vida", nuestra investigacion
encontr6 una correlacion positiva moderada con la motivacion laboral, lo que coincidio con la
teoria de Kahn (1990) sobre el enriquecimiento del trabajo, donde se destaca la importancia de
equilibrar las demandas laborales con las responsabilidades personales para mejorar el
bienestar y la motivacion en el trabajo. Por otro lado, el "bienestar psicoldgico™ y su correlacién
positiva alta con la motivacion laboral respaldan la teoria de Maslow (1943) sobre la jerarquia
de necesidades, donde la satisfaccion de las necesidades psicologicas basicas, como la
autoestima y el sentido de pertenencia, contribuye a la motivacion y la satisfaccion en el
trabajo; y finalmente, el "entorno laboral" y su correlacién positiva alta con la motivacion
laboral se alinean con la teoria de Herzberg (1959) sobre la teoria de los dos factores, donde se
destaca que los factores motivadores, como el reconocimiento y las relaciones interpersonales,
son fundamentales para aumentar la motivacion y el compromiso de los empleados. Y es que,
los resultados de esta investigacion subrayan la importancia del salario emocional y sus
dimensiones para impulsar la motivacion laboral en una empresa de reclutamiento puesto que
al ofrecer oportunidades de desarrollo, promover un equilibrio de vida, fomentar el bienestar

psicoldgico y crear un entorno laboral favorable, las organizaciones pueden mejorar el
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compromiso y el rendimiento de sus empleados, lo que se traduce en un ambiente laboral méas
productivo y satisfactorio para todos, dado que estos resultados son consistentes con las teorias
de diversos autores, también llegan a resaltar la relevancia de abordar la motivacion laboral
desde una perspectiva holistica que considere tanto los aspectos profesionales como personales

de los empleados.
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IV.CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones
A través de los resultados finales, se pudo determinar la aprobacion de la hipotesis
general, demostrando que si existe una relacion entre el salario emocional y la motivacién

laboral en una empresa de reclutamiento, Chiclayo-2023.

Ademas de ello, también es importante mencionar la aprobacién de la hipotesis
especifica, la que dio a conocer la existencia una relacion positiva entre las dimensiones del
salario emocional (oportunidad de desarrollo, balance de vida, bienestar psicologico y el
entorno laboral) y las dimensiones de la motivacion laboral (regulacion externa social,
regulacion externa material, regulacion introyectada, regulacion identificada y motivacion

intrinseca) en una empresa de reclutamiento, Chiclayo-2023.

En conjunto, estos hallazgos respaldan la idea de que abordar las dimensiones del
salario emocional, como proporcionar oportunidades de desarrollo, promover el equilibrio de
vida, fomentar el bienestar psicoldgico y crear un entorno laboral favorable, contribuye
significativamente a mejorar la motivacion y el compromiso de los empleados en una empresa

de reclutamiento, Chiclayo-2023.

4.2.Recomendaciones

Tomando en cuenta los resultados, se recomienda que la empresa de reclutamiento
priorice la implementacion de estrategias del salario emocional para mejorar la motivacion
laboral de sus empleados. Resulta fundamental que la organizacion brinde oportunidades de
desarrollo y crecimiento profesional, asi como promueva un balance adecuado entre el trabajo
y la vida personal de los colaboradores. Ademas, se sugiere enfocarse en el bienestar
psicoldgico en el entorno laboral, creando un ambiente de trabajo positivo y saludable que
fomente el bienestar emocional de los empleados, dado que la investigacién muestra que estos
aspectos intangibles del salario emocional tienen una alta correlacion positiva con la
motivacion laboral y son clave para aumentar el compromiso y el rendimiento de los
trabajadores, ya que al considerar estas recomendaciones, la empresa podra impulsar la
satisfaccion y el compromiso de sus empleados, lo que repercutira positivamente en el éxito y

rendimiento de la organizacion en el competitivo mercado laboral actual.

Ademas, es fundamental implementar politicas que promuevan un equilibrio adecuado
entre el trabajo y la vida personal, brindando flexibilidad en los horarios laborales y

fomentando un ambiente que propicie el bienestar emocional y psicoldgico de los
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colaboradores. Asimismo, se sugiere continuar trabajando en la mejora del "entorno laboral™”,
creando una cultura organizacional que valore y reconozca el trabajo de sus empleados,
ofreciendo oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional que fomenten la motivacion
intrinseca y la satisfaccion en el trabajo. Al hacerlo, la empresa podra aumentar el compromiso
y la satisfaccion de sus empleados, 1o que repercutira positivamente en la productividad y el

rendimiento de la organizacion.

Finalmente, es crucial reconocer que la falta de beneficios en el salario emocional puede
ser una causa principal de rotacion de empleados, como lo sefialo Blasco (2021). Para
contrarrestar esto, la empresa puede enfocarse en fortalecer las dimensiones de "regulacion
externa social" y "regulacion externa material™ al brindar reconocimientos y beneficios no
econdmicos que satisfagan las necesidades cambiantes de sus colaboradores. Asimismo, es
importante considerar la "regulacién introyectada™ y la "regulacién identificada™ al asegurarse
de que los empleados encuentren sentido y coherencia en su trabajo, lo que fortalecera su
conexion con los objetivos y valores de la organizacion. Ademas, la promocion de la
"motivacion intrinseca" es esencial para aumentar el compromiso y rendimiento empresarial,

ya gue los trabajadores satisfechos con su trabajo tienden a ser mas productivos.
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ANEXQOS

1. Anexo 01: Operacionalizacion de variables

Tabla 8

Operacionalizacion de variables

Varlablgs de Definicién conceptual Definicidn operacional Dimensiones Indicadores items Esca.la_ ge
estudio medicion
Formacion 1
. continua
st emocion vqundedse | conng | 2
”S: Zr;OSZﬁ%%lgna Se utilizé una encuesta Mentoring 3
Salario estimglo de indole no | €N 11 items para medir las Plan de Carrera 4
emocional remunerativo que los siguientes dimensiones: Trabajo flexible 5
(variable : a Oportunidad de desarrollo, : Salud laboral 6 Ordinal
. . trabajadores pretenden . ; Balance de vida .
independiente o balance de vida, bienestar Integracion de la
recibir por parte de sus P e 7
) s psicoldgico y entorno familia
empleadores. laboral Bienest Reconocimiento 8
(Aparicio, 2017) ' _|ene,3 ar h
psicoldgico Autonomia 9
Compafierismo 10
Entorno laboral Equipo de trabajo 1
Regulacm_n Aprobamqn_, 1213, 14
externa social respeto y critica
. Se utiliz6 una encuesta Compensacion
Motivacion « . . . . . : .
laboral Es el impulso innato con 15 items para m_edlr las Regulacion fmanmera, Ordinal
: que lleva a los siguientes dimensiones: . seguridad laboral 15, 16, 17
(Variable baiad b laci6 al externa material .
dependiente) trabajadores a uscar Regu acion externa social, y permanencia
fuentes de satisfaccion | regulacion externa material, laboral
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para sus necesidades
psicolégicas.” (Decy y
Ryan, 1980)

regulacion introyectada y
regulacion identificada.

_Regulacmn Ego, orgu!.lo, 18. 19, 20
introyectada culpa y vergiienza
Valores
personales,
_Regu_la_lcmn importancia del 2122, 23. 24
identificada esfuerzoy
significado
personal
Trabajo divertido,
Motivacion trabajo
- interesante y 25, 26, 27
intrinseca .
trabajo

emocionante
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2. Anexo 02: Matriz de consistencia

Tabla 9

Matriz de consistencia

Formulacion del Problema

Objetivos

Técnicas e Instrumentos

¢ Cual es la relacion del salario
emocional y la motivacion laboral en
una empresa de reclutamiento
Chiclayo 2023?

Objetivo general:
e Determinar la relacion del salario emocional y la motivacion

laboral en una empresa de reclutamiento Chiclayo 2023.

Objetivos especificos:

e Identificar las estrategias del salario emocional en una empresa
de reclutamiento Chiclayo 2023.

e Identificar el nivel de motivacién laboral en una empresa de
reclutamiento Chiclayo 2023.

e Identificar la relacion entre las dimensiones del salario
emocional (oportunidad de desarrollo, balance de vida,
bienestar psicoldgico y el entorno laboral) y las dimensiones de
la motivacién laboral (regulacion externa social, regulacion
externa material, regulacion introyectada, regulacion
identificada y motivacién intrinseca) en una empresa de
reclutamiento Chiclayo 2023.

Técnica:
e [Encuesta

Hipotesis

El salario emocional ejerce una relacion positiva frente a la
motivacidn en las organizaciones por las oportunidades de
crecimiento, balance de vida, bienestar psicoldgico y entorno laboral.

Instrumento:
e Cuestionario
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Tipo y disefio de la investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Tipo: Mixto Correlacional.

Disefio: No experimental —
transversal.

Poblacion Muestra Variable independiente Dimensiones
Oportunidad de desarrollo,
. . balance de vida, bienestar

Salario emocional L
psicoldgico y entorno
laboral.
60 60 Variable dependiente Dimensiones
colaboradores colaboradores

Motivacion laboral

Regulacion externa social,
regulacion externa material
regulacién introyectada,
regulacion identificada y
motivacion intrinseca.
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3. Anexo 03: Instrumentos

CUESTIONARIO

El presente instrumento tiene como objetivo recolectar informacion para determinar la relacion
existente entre salario emocional y motivacion laboral. Para ello, se solicita responder a cada
una de las preguntas con total seguridad ya que cada uno de los participantes mantendra

caracter de anonimato.

Género:

e Masculino
e Femenino

e Otro

e 18-25
e 26-32
e 33-45

e 45 —_amés

Instruccion:

e Nivel Técnico
e Nivel Universitario

e Nivel Post Grado

Marca con un X la casilla que mejor represente tu situacion.
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Totalmente | Parcialmente | Ligeramente Ni de . .
- . Ligeramente | Parcialmente | Totalmente
Item Preguntas en en en acuerdo ni en
de acuerdo de acuerdo de acuerdo
desacuerdo | desacuerdo desacuerdo | desacuerdo
La empresa pensando en sus colaboradores
1 |implementa capacitaciones orientadas a reforzar el

trabajo diario.

La organizacién se encarga de que todos sus

2 | trabajadores permanentemente estén actualizados
con las tendencias de calidad de servicio.

3 Mi jefe inmediato contribuye en mi crecimiento
personal y laboral.

4 Pertenecer a la organizacion me permite tener linea
de carrera.

5 La organizacién permite flexibilizar mi horario
cuando la oportunidad lo amerita.

6 La organizacién se preocupa de sus colaboradores
porque esta pendiente de su estado fisico.
Mi familia esta satisfecha con mi centro laboral

7 | porque permite la integracion familiar mediante
actividades organizadas por la empresa.

8 La organizacién se preocupa de reconocer los logros
personales de sus colaboradores.
Mi jefe inmediato nos prepara de acuerdo a las

9 | actividades asignadas para tomar decisiones
oportunas y certeras.

10 Los compafieros de trabajo son solidarios porque es

parte de la filosofia de la organizacion.
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La empresa promueve el trabajo en equipo para

11 : o
cumplir con las metas organizacionales.

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

Porque otras personas me van a ofrecer mas
12 | seguridad en el trabajo solo si pongo el suficiente
esfuerzo.

Para evitar que otras personas me critiquen (por
13 | ejemplo, mis superiores, los comparfieros de trabajo,
la familia, los clientes, etc.).

Porque tengo que probarme a mi mismo que yo

14 puedo hacerlo.

Para obtener la aprobacién de otras personas (por
15 | ejemplo, mis superiores, los comparieros de trabajo,
la familia, los clientes, etc.).

16 | Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena

17 esforzarse en este trabajo.

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

18 | Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo

1 ..
9 el suficiente esfuerzo.

20 | Porgue lo que hago en mi trabajo es emocionante.

No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le

21 encuentro sentido.




22

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

23

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

24

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

25

Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo.

26

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

27

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

Muchas gracias por su colaboracion.
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4. Anexo 04: Validacidén y confiabilidad de los instrumentos

Como se mostro en el desarrollo de la presente investigacion, se utilizé el Alfa de

Cronbach para demostrar ¢ interpretar que existe una “alta” confiabilidad hacia los datos

obtenidos a partir de la aplicacion del instrumento.

Se comparte nuevamente la Tabla 3 mencionada en péginas arriba para conocer los

valores obtenidos:

Tabla 10
Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach Interpretacion
Salario emocional ,922 Alta
Variables
Motivacion laboral ,895 Alta
Oportunidad de desarrollo 871 Alta
Balance de vida ,896 Alta
Bienestar psicoldgico ,965 Alta
Entorno laboral ,906 Alta
Dimensiones Regulacion externa social ,899 Alta
Regulacion externa material ,963 Alta
Regulacidn introyectada ,867 Alta
Regulacidn identificada ,898 Alta
,899 Alta

Motivacion intrinseca
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5.

Anexo 06: Acta de Originalidad

Universidad
Sefior de Sipan

N N

ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE REVISION DE SIMILITUD DE LA INVESTIGACION

Yo, NILA GARCIA CLAVO, Jefe de Unidad de Investigacion y Responsabilidad Social de
Posgrado, he realizado el segundo control de originalidad de la investigacion, el mismo
que esta dentro de los porcentajes establecidos para el nivel de Posgrado segun la
Directiva de similitud vigente en USS; ademas certifico que la version que hace entrega
es la version final del informe titulado: RELACION DEL SALARIO EMOCIONAL Y LA
MOTIVACION LABORAL EN UNA EMPRESA DE RECLUTAMIENTO, CHICLAYO-2023
elaborado por el (la) estudiante ORDONEZ RODAS MARCO MANUEL.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del
13% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN. Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre indice de

similitud de los productos académicos de investigacion vigente.

Pimentel, 18 de marzo de 2024

u q q Dra. Garcia Clavo Nila
B b B Jefe de Unidad de Investigacion
y Responsabilidad Social - Posgrado

DNI N° 43815291
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6. Anexo 07 Cuadros adicionales

Figura 3

Género

80%
70%
60%
50%
40%
32%
30%
20%

10%

0%
Femenino

68%

Masculino

Se mostrd que el 32% de las personas son del sexo femenino y el 68% son del sexo

masculino. Esto indica que hay una mayor proporcion de personas del sexo masculino en

comparacion con las del sexo femenino.
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Figura SEQ Figura \* ARABIC 4

Edad
45% 42%
40% 38%
35%
30%
25%
20%
15%
15%
10%
5%
L]
0%

18-25 26-32 33-45 45 a mas

Se observo que el 38% de las personas se encuentran en el rango de edad de 18 a 25
afios, el 42% se ubica en el rango de 26 a 32 afios, el 15% tiene edades comprendidas entre 33
y 45 afios, y solo el 5% se encuentra en el grupo de 45 afios 0 mas. Esto sugiere que la mayoria
de las personas se encuentran en los grupos de edad mas jovenes, mientras que una proporcion

menor se encuentra en los grupos de edad méas avanzados.
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Figura 5

Instruccion

70%

65%

60%
50%

40%
32%
30%

20%

10%
3%

0% I

Técnico Universitario Post grado

Se pudo observar que el 3% de las personas tienen una formacion técnica, el 65% ha
completado estudios universitarios y el 32% cuenta con un titulo de postgrado. Estos datos
indican que la mayoria de las personas en el grupo tienen un nivel educativo universitario,
seguido de aquellos que han realizado estudios de postgrado y solo un pequefio porcentaje de
individuos ha optado por una educacion de nivel técnico. Esta distribucion refleja la

importancia que se le da a la educacién superior y la especializacion en el grupo analizado.
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Figura 6

Pregunta N° 1

70%
60%
50%
40%
30%

20% 12%
10%
0% 0% 0% . 0%
0%

60%

o o o o o o o
& & & ® & & &
,b(/o (}) (;0 ,bbo (.40 (9 (})
S S X
¥ ¥ ¥ 2 ¥ ¥ ¥
& & ) Q,Q 6@/ &Q/ (,\\‘?J
(] < < N Q Q Q
& & & 50(\ & & N
< - >
& & & < (9 9 3
N N > 2 & < <0
& &\fb e & V' P
N\ Q/b \>°o 6Q’
&

La interpretacion de los datos revelé un alto nivel de acuerdo por parte de los
colaboradores respecto a la implementacion de capacitaciones orientadas a reforzar el trabajo
diario. El 60% de los encuestados indico estar totalmente de acuerdo, mientras que el 28% se
mostré parcialmente de acuerdo. Ademas, el 12% manifesto una posicion neutral, sin mostrar
una inclinacion clara hacia el acuerdo o desacuerdo. Estos resultados sugieren que la mayoria
de los colaboradores valora y reconoce la importancia de las capacitaciones para mejorar su
desempefio y desarrollo profesional en el contexto laboral.
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Figura7
Pregunta N° 2
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Se observd que existe un nivel considerable entre los trabajadores con respecto a la
organizacion que se encarga de mantenerlos actualizados con las tendencias de calidad de
servicio. El 50% de los encuestados indico estar totalmente de acuerdo, mientras que el 38%
se mostré parcialmente de acuerdo. Ademas, el 12% de los participantes manifestd una
posicion neutral. Estos resultados sugieren que la mayoria de los trabajadores valora la
importancia de estar actualizados en cuanto a las tendencias de calidad de servicio y considera
que la organizacién cumple con su responsabilidad de proporcionarles la capacitacion necesaria

para mantenerse al dia.
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Figura 8

Pregunta N° 3
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Tal y como se mostro, la mayoria de los encuestados perciben que su jefe inmediato
contribuye en su crecimiento personal y laboral. El 47% de los participantes indico estar
totalmente de acuerdo con esta afirmacién, mientras que el 45% se mostré parcialmente de
acuerdo. Solo un pequefio porcentaje, el 5%, expres6 un nivel de acuerdo ligeramente
adecuado, y un 3% manifesté una posicion neutral. Estos resultados sugieren que la mayoria
de los empleados sienten que su jefe inmediato desempefia un papel importante en su desarrollo
profesional y personal, lo que puede influir positivamente en su motivacion y satisfaccion

laboral.
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Figura 9

Pregunta N° 4
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Se mostr6é que una parte significativa de los encuestados percibe que pertenecer a la
organizacion les brinda la oportunidad de tener una linea de carrera. EI 40% de los participantes
indicd estar totalmente de acuerdo con esta afirmacién, mientras que el 33% se mostro
parcialmente de acuerdo; sin embargo, un 27% expreso un nivel de acuerdo ni en desacuerdo.
Estos resultados sugieren que, aungue una mayoria considera que la organizacion les brinda
oportunidades de desarrollo profesional y progresion en su carrera, existe un segmento
significativo que tiene dudas o no esta del todo convencido. Es importante que la organizacion
tome en cuenta estos resultados y evalle las acciones necesarias para fortalecer la percepcion

de linea de carrera entre sus empleados y fomentar su desarrollo profesional.
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Figura 10

Pregunta N° 5
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Se pudo observar que una mayoria considerable de los encuestados percibe que la
organizacion permite flexibilizar su horario cuando la oportunidad lo amerita. El 48% de los
participantes indicd estar totalmente de acuerdo con esta afirmacion, mientras que el 40% se
mostro parcialmente de acuerdo. Ademas, un 12% expreso un nivel de acuerdo ligeramente
menor. Estos resultados sugieren que la mayoria de los empleados consideran que la
organizacion brinda la posibilidad de ajustar su horario de trabajo segin las necesidades
particulares, lo cual puede favorecer la conciliacion entre la vida laboral y personal. Sin
embargo, es importante tener en cuenta las opiniones de aquellos que estan parcialmente de
acuerdo o ligeramente en desacuerdo, ya que el beneficio de la “flexibilidad laboral” no es
disponible para la totalidad de colaboradores, puesto que inicialmente solo era de uso exclusivo
para lideres de area y fue hasta seis meses después que se extendio a ciertos de la mayoria de
los lideres.
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Figura 11
Pregunta N° 6
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Se pudo corroborar que una gran mayoria de los encuestados percibe que la
organizacion se preocupa por sus colaboradores al estar pendiente de su estado fisico. EI 82%
de los participantes indico estar totalmente de acuerdo con esta afirmacion, lo que demuestra
un alto nivel de satisfaccion en este aspecto. Ademas, el 18% se mostrd parcialmente de
acuerdo. Esta preocupacién por la salud y estado fisico de los empleados puede contribuir a
mejorar la calidad de vida en el entorno laboral, fomentar la salud preventiva y aumentar el

compromiso y productividad de los colaboradores.
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Figura 12
Pregunta N° 7
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Se encontrd que el 68% de los encuestados considera totalmente de acuerdo que su
familia esta satisfecha con su centro laboral debido a que la empresa permite la integracion
familiar mediante actividades organizadas. Ademas, el 32% de los participantes se mostrd
parcialmente de acuerdo con esta afirmacion. Estos resultados indican que esta atencion hacia
la vida familiar de los colaboradores puede generar un ambiente laboral méas armonioso y
fortalecer los lazos entre los empleados y sus seres queridos. Ademas, este enfoque en la
integracion familiar puede contribuir a mejorar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal,
lo que a su vez puede tener un impacto positivo en la satisfaccion laboral y el compromiso de

los colaboradores.
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Figura 13

Pregunta N° 8
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Se obtuvo que el 60% de los encuestados esta totalmente de acuerdo al considerar que
la organizacion se preocupa por reconocer los logros personales de sus colaboradores. Ademas,
el 35% de los participantes se mostr6 parcialmente de acuerdo con esta afirmacién, asi como
un 2% ligeramente de acuerdo y 3% ni de acuerdo ni en desacuerdo. Estos resultados indican
que la mayoria de los empleados perciben que la organizacion valora y reconoce sus logros
individuales, lo cual es un factor importante para la motivacion y el compromiso de los
colaboradores. Este enfoque en el reconocimiento personal puede fomentar un ambiente laboral
positivo, impulsar la autoestima de los empleados y promover un mayor esfuerzo y dedicacion
en el cumplimiento de sus objetivos. Ademas, el reconocimiento de los logros individuales
también puede contribuir al desarrollo profesional y personal de los colaboradores, generando

un sentido de satisfaccion y crecimiento en el entorno laboral.
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Figura 14
Pregunta N° 9
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Se observo que el 58% de los encuestados dice estar totalmente de acuerdo al afirmar
que su jefe inmediato los prepara adecuadamente para tomar decisiones oportunas y acertadas
de acuerdo a las actividades asignadas. Ademas, el 38% de los participantes indico estar
parcialmente de acuerdo con esta afirmacion, mientras que un 3% estuvo ligeramente de
acuerdo. Estos resultados sugieren que la mayoria de los empleados perciben que su jefe
inmediato les brinda una preparacion adecuada para tomar decisiones en linea con las tareas
asignadas. Esta preparacion puede incluir la capacitacion necesaria, el suministro de
informacion relevante y el apoyo para el desarrollo de habilidades de toma de decisiones
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Figura 15
Pregunta N° 10
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Se corrobor6 que el 82% de los encuestados esta totalmente de acuerdo en que sus
comparieros de trabajo son solidarios debido a la filosofia de la organizacion. Esto sugiere que
existe una cultura organizacional sélida basada en la colaboracion y el apoyo mutuo. EI 18%
restante se mostro parcialmente de acuerdo. En general, los resultados reflejan una percepcion
positiva de la solidaridad entre los empleados y sefialan un entorno laboral favorable para el

trabajo en equipo y la cooperacion.
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Figura 16
Pregunta N° 11
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Se demostrd que el 82% esta totalmente de acuerdo en que la empresa promueve el
trabajo en equipo para cumplir con las metas organizacionales. Esto indica que existe una fuerte
cultura de colaboracién y cooperacién en la organizacion, donde se valora y se fomenta el
trabajo conjunto para lograr los objetivos establecidos. EI 17% de los encuestados se mostrd
parcialmente de acuerdo y un 2% ligeramente de acuerdo, lo que también indica una percepcién
positiva hacia el trabajo en equipo, aunque con cierta reserva. En general, los resultados
sugieren que la empresa tiene una estrategia efectiva para promover y respaldar la colaboracion
entre sus empleados, lo que puede contribuir al logro de las metas organizacionales de manera

mas efectiva.

78



Figura 17
Pregunta N° 12
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Se observé que solo el 12% de los encuestados esta parcialmente de acuerdo en que
otras personas les ofreceran mas seguridad en el trabajo si ponen suficiente esfuerzo. EI 17%
estd ligeramente de acuerdo, el 42% ni estd de acuerdo ni en desacuerdo, y el 30% esta
parcialmente en desacuerdo. Esto sugiere que la mayoria de los encuestados no perciben una
correlacion directa entre el esfuerzo que ponen en su trabajo y la seguridad que otras personas
les ofrecen. Es posible que valoren otros factores o crean que la seguridad laboral depende de

diferentes aspectos.
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Figura 18
Pregunta N° 13
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Se demostrd que el 2% de los encuestados esta totalmente de acuerdo en que ponen
esfuerzo en su trabajo para evitar criticas de otras personas, mientras que el 32% esta
parcialmente de acuerdo y el 67% esté en la categoria de ligeramente de acuerdo. Esto indica
que la mayoria de los encuestados no perciben la prevencion de criticas como un factor
motivador para poner esfuerzo en su trabajo. Es posible que se centren mas en otras
motivaciones o en la calidad intrinseca de su desempefio, en lugar de buscar evitar criticas

externas.
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Figura 19
Pregunta N° 14
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Se pudo interpretar que el 12% de los encuestados estéa parcialmente de acuerdo en que
se esfuerzan en su trabajo para probarse a si mismos que son capaces de hacerlo, el 27% esta
ligeramente de acuerdo y el 62% esta en la categoria de ni de acuerdo ni en desacuerdo. Esto
sugiere que una parte significativa de los encuestados no ve la necesidad de probarse a si
mismos como un motivo fuerte para poner esfuerzo en su trabajo. Pueden tener otras
motivaciones o considerar que la confianza en sus habilidades y capacidades no depende

necesariamente de demostrarlo a través de su desempefio laboral.
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Figura 20
Pregunta N° 15
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Se encontrd que el 3% de los encuestados esta totalmente de acuerdo en que ponen
esfuerzo en su trabajo para obtener la aprobacion de otras personas, el 23% esta parcialmente
de acuerdo, el 65% esta ligeramente de acuerdo y el 8% esta en la categoria de ni de acuerdo
ni en desacuerdo. Esto sugiere que una parte considerable de los encuestados considera que
obtener la aprobacion de otras personas es un motivo relevante para poner esfuerzo en su
trabajo. Pueden valorar la opinidn y reconocimiento de sus superiores, comparieros de trabajo,

familia y clientes como una motivacién para buscar su aprobacion y satisfaccion.
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Figura 21
Pregunta N° 16

50%
45%

40%
35%
30% 27%
[
0

15% 12%
10%

5% 0% 0% 0%

0%

o o o o o ) o
Q}b Q}b Q}b QJ@} Q}b e,\b Q}b
N N N & > > >
> 2> > > > >
) ) ) ) () ) ()
¥ ¥ ¥ ¥ o o o
Q Q Q Q x& X% xZ
< N2 QS QS S
<& <@ <@ Q& ) e e
Q Q Q o S & &
2 2 e & { 2 <@

\(Q \(Q ’b@ ) oo@ & <0

> O s N \° >
<8 © & & ¥ R

Q’b N 66
S

Se hallé que el 43% de los encuestados estd en la categoria de ni de acuerdo ni en
desacuerdo en cuanto a que ponen esfuerzo en su trabajo para evitar sentirse mal respecto a si
mismos. El 27% esta ligeramente en desacuerdo, el 18% parcialmente en desacuerdo y el 12%
totalmente en desacuerdo. Esto sugiere que una parte significativa de los encuestados no
considera que su motivacion para poner esfuerzo en el trabajo esté relacionada con evitar
sentirse mal consigo mismos. Pueden tener otros factores o motivaciones que impulsen su

desempefio laboral.
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Figura 22
Pregunta N° 17
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Se interpretd que el 45% de los encuestados esta en la categoria de ni de acuerdo ni en
desacuerdo en cuanto a que se esfuerzan poco en su trabajo porque no creen que valga la pena.
El 43% esta ligeramente en desacuerdo y el 12% parcialmente en desacuerdo. Esto indica que
una parte significativa de los encuestados no percibe que el esfuerzo en su trabajo sea algo que
valga la pena. Pueden tener diferentes motivaciones o percepciones sobre el valor y la

recompensa que obtienen de su trabajo, lo que puede influir en su nivel de esfuerzo.
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Figura 23
Pregunta N° 18

70%
60%

20% 42%
40%
30%
20%
10%
0% 0% 0% 0% 0%
0%

Qo O Qo o (] Qo (o]
& & & & & & &
> (}) (;0 (JO (.10 O} (})
> > > >
S S S S
60 6® bQ/ 6‘2: bQ/ be be
o Q Q Q <& & &
<@ @Q’ <@ ¢ & & &
& & S & & Ol
& S S & & & &
> 2 S N A\ >
<& © & S ¥ N
® NV N2
Q

Se pudo interpretar que el 58% de los encuestados esta totalmente de acuerdo en que el
trabajo que llevan a cabo es interesante, mientras que el 42% est4 parcialmente de acuerdo.
Esto indica que una mayoria significativa de los encuestados encuentra su trabajo interesante,
lo que puede ser un factor motivador para su compromiso y esfuerzo en el trabajo. El interés
en el trabajo puede contribuir a una mayor satisfaccion laboral y a un mayor nivel de dedicacion

en las tareas realizadas.
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Figura 24
Pregunta N° 19
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Se determind que el 50% de los encuestados esta totalmente de acuerdo en que se
arriesga a perder su trabajo si no pone el suficiente esfuerzo, mientras que el 47% esta
parcialmente de acuerdo, con un 3% que dice estar ligeramente de acuerdo. Esto sugiere que
una parte significativa de los encuestados percibe el riesgo de perder su empleo si no se
esfuerzan lo suficiente. Esta percepcion puede ser un factor motivador para su desempefio y
dedicacion en el trabajo, ya que existe una preocupacion por las consecuencias negativas de no
poner el esfuerzo adecuado.

86



Figura 25
Pregunta N° 20
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Se enfatiz6 que el 63% de los encuestados esta totalmente de acuerdo en que lo que
hacen en su trabajo es emocionante, mientras que el 30% esta parcialmente de acuerdo. Esto
indica que la mayoria de los encuestados perciben su trabajo como emocionante, lo cual puede
tener un impacto positivo en su motivacion y satisfaccion laboral; ademas es importante
mencionar que el 7% de ellos tiene una posicion neural. Y es que, sentir emocion hacia las
tareas y responsabilidades laborales puede generar un mayor compromiso y disfrute en el

trabajo, lo que a su vez puede contribuir a un mejor desempefio y resultados positivos.
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Figura 26
Pregunta N° 21
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Se interpretd que el 45% de los encuestados est4 ni de acuerdo ni en desacuerdo en
cuanto a encontrar sentido en su trabajo, seguido de cerca por el 43% que esta ligeramente en
desacuerdo, y un 12% que esta totalmente en desacuerdo. Esto sugiere que una parte
significativa de los encuestados no encuentra un sentido claro en su trabajo actual. Esta falta
de sentido puede tener un impacto negativo en su motivacion y satisfaccion laboral, ya que el
proposito y la conexién con el trabajo suelen ser importantes para el compromiso y la
realizacion personal. Es posible que exista una oportunidad para que la organizacién o el
individuo reflexionen sobre la forma en que el trabajo se presentay se relaciona con los valores

y objetivos personales, para ayudar a generar un mayor sentido y compromiso en el trabajo.
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Figura 27
Pregunta N° 22
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Se observo que el 60% de los encuestados esta parcialmente de acuerdo en que recibiran
una compensacion financiera si ponen suficiente esfuerzo en su trabajo, seguido por el 22%
que esta totalmente de acuerdo. Esto sugiere que una parte significativa de los encuestados
percibe una conexién entre el esfuerzo que realizan en su trabajo y la compensacion econémica
que reciben. Sin embargo, también es relevante mencionar que el 18% de los encuestados esta
ligeramente en desacuerdo, lo que indica que algunos pueden no considerar la compensacién
financiera como un factor determinante para su esfuerzo en el trabajo. En general, estos
resultados resaltan la importancia de una adecuada compensacién econémica como un

elemento motivador para una parte significativa de los empleados.
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Figura 28

Pregunta N° 23
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Se demostré que el 93% de los encuestados esta totalmente de acuerdo en que
consideran importante poner esfuerzo en su trabajo, mientras que el 7% esta parcialmente de
acuerdo. Esto indica que una gran mayoria de los encuestados valora y reconoce la importancia
de esforzarse en su trabajo de manera personal. Este resultado sugiere que existe una
motivacion intrinseca y un sentido de responsabilidad en los encuestados para dar lo mejor de
si en su labor. Es probable que estas personas estén impulsadas por su propio sentido de

proposito y por la satisfaccion personal que obtienen al realizar un trabajo bien hecho.
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Figura 29
Pregunta N° 24
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Se hall6 que el 68% de los encuestados estd en la categoria "Ni de acuerdo ni en
desacuerdo” respecto a poner esfuerzo en su trabajo tiene un significado personal para ellos.
Ademas, el 18% esta parcialmente de acuerdo y el 13% esta ligeramente de acuerdo. Esto
sugiere que, aunque hay una proporcion significativa de encuestados que no percibe un
significado personal al poner esfuerzo en su trabajo, hay una parte minoritaria que si lo valora
en cierta medida. Es posible que estos individuos encuentren alguna conexién o sentido
personal en su labor, lo cual puede motivarlos a poner esfuerzo adicional en su trabajo. Sin
embargo, la mayoria de los encuestados no parece tener un fuerte sentido de significado

personal en relacion con el esfuerzo que dedican a su trabajo.
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Figura 30
Pregunta N° 25
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Se demostro que el 50% de los encuestados esta totalmente de acuerdo en que ponen
esfuerzo en su trabajo para evitar sentir vergienza de si mismos. Ademas, el 38% esta
parcialmente de acuerdo y el 12% esta en la categoria "Ni de acuerdo ni en desacuerdo”. Esto
sugiere que una parte significativa de los encuestados considera que poner esfuerzo en su
trabajo es importante para evitar sentir vergienza personal. Es posible que estas personas
tengan altos estandares para si mismas y sientan la necesidad de demostrar su valia y evitar la

vergiienza asociada con el no esforzarse lo suficiente.

92



Figura 31
Pregunta N° 26
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Se corroboré que el 82% de los encuestados esté totalmente en desacuerdo en que no
se esfuerzan en su trabajo porque sienten que estan malgastando su tiempo. Ademas, el 18%
estd parcialmente en desacuerdo. Esto indica que una gran mayoria de los encuestados no
perciben su trabajo como una pérdida de tiempo, y es que es posible que estas personas
encuentren valor o significado en su trabajo actual y consideren que sus habilidades y tiempo
pueden ser bien utilizados.
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Figura 32
Pregunta N° 27
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Se encontr6 que el 85% de los encuestados estd totalmente de acuerdo en que se
esfuerzan en su trabajo porque creen que esto les generara un mayor respeto por parte de otras
personas, como sus superiores, compafieros de trabajo, familia y clientes. Ademas, el 15% esta
parcialmente de acuerdo. Esto indica que la mayoria de los encuestados considera que el
esfuerzo en el trabajo es importante para obtener el respeto de los demas. Probablemente
perciben que el reconocimiento y la admiracion de los demé&s son consecuencias positivas de

poner dedicacion y empefio en su desempefio laboral.

94



