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Qesumen

Este estudio se planted por objetivo general determinar la relacion entre el salario emocional y
la satisfaccion laboral, para conseguir este objetivo se contd cqala participacion de 463
personas de la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo;*d estos participantes se les
aplico una encuesta como técnica para recolectar los datos, se uso: el cuestionario Encuesta del
Salario Emocional y la escala de la Satisfaccion laboral; luego de procesados los datos se
determind que el p-valor = 0.000 lo cual indica que existe relacion y el Rho Spearman = 0,544
indica que la relacion positiva, se concluy6 que cada accion que realice la institucion para
mejorar el salario emocional va a tener un impacto directo la satisfaccion de los trabajadores.

Palabras clave: Salario emocional; satisfaccion laboral, intrinsecos, extrinsecos.

bstract

his study aimed to determine the relationship between emotional salary and job satisfaction.
To achieve this objective, 463 people from the Bajo Mayo Health Services Management Office
participated.“A survey was used as the data collection technique, employinﬁ\e Emotional
Salary Survey questionnaire and the Job Satisfaction Scale. After processing the data, it was
determined that the p-value = 0.000, indicating a significant relationship, and the Sp an's
Rho = 0.544, indicating a positive relationship. It was concluded that any actions takerrdy the
institution to improve emotional salary will have a direct impact on employee satisfaction.

Keywords: Emotional salary; job satisfaction, intrinsic, extrinsic.



Introduccion

En el &mbito organizacional contemporaneo, la satisfaccion laboral individuage ha convertido
en un pilar fundamental para el éxito organizacional. Tradicionalmente, se ha asociado la
satisfaccion laboral con factores tangibles como la remuneracion econémica y los beneficios
materiales (Rodriguez, 2020). Sin embargo, en los ultimos afios, ha emergido con fuerza el
concepto de "salario emocional”, que abarca una serie de factores intangibles que influyen en
la percepcion y el bienestar de los empleados en su entorno de trabajo (Espinoza & Toscano,
2020).

El salario emocional incluye elementos como el reconocimiento, el sentido de pertenencia, las
oportunidades de desarrollo profesional, el equilibrio entre la vida laboral y personal, y un
ambiente de trabajo positivo (Salvador et al., 2021). Esta variable, aunque no es cuantificable
de la misma manera que los salarios monetarios, tiene un impacto significativo en la
motivacion, el compromiso y, en ultima instancia, en la satisfaccion laboral individual
(Monroy, 2013). A medida gque las organizaciones evolucionan y buscan atraer y retener talento
en un mercado cada vez mas competitivo, entender y potenciar el salario emocional se ha vuelto

esencial (Granados, 2011).

En Europa, la percepcion de la satisfaccion laboral individual varia considerablemente entre
los distintos paises, influenciada por factores economicos, culturales y legislativos, sin
embargo, existen algunas tendencias comunes que permiten una vision general (Gutiérrez et
al., 2022).

En Latinoamerica, la percepcion de la satisfaccion laboral individual también varia
significativamente entre paises debido a diferencias econdmicas, sociales y culturales. No
obstante, se pueden identificar algunas caracteristicas comunes en la region: el equilibrio entre
la vida personal y laboral, las condiciones laborales y la felicidad son importantes para los
latinoamericanos (Pujol & Dabos, 2018).

Este estudio se propuso examinar detalladamenteQI impacto del salario emocional en la
satisfaccion laboral individual de los empleados del &mbito sanitario en la region San Martin,
Peru. Considerando el salario emocional como el bienestar y la satisfaccion emocionales que
percibe un trabajador en su ambiente de trabajo, su examen se torna esencial para potenciar la

contentura laboral general.

Es vital mencionar que la esfera sanitaria en San Martin comprende un heterogéneo conjunto



de categorias ocupacionales, incluyendo expertos médicos de alta calificacion, personal de
enfermeria dedicado, asi como técnicos de laboratorio especializados, entre otros. Por
consiguiente, es de suma importancia estimar y cotejar cualquier discrepancia significativa en
la satisfaccion laboral entre estos diversos colectivos, dada su esencial contribucion al sistema
sanitario (Yader, 2024).

Esta investigacidn se aboca a la evaluacion rigurosa y profunda del efecto del salario emocional
sobre la satisfaccion laboral individual del personal sanitario en San Martin, perteneciente a
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo (OGESS-BM). Esta entidad es la
representante del Ministerio de Salud del Peru en la parte nororiental y se cifie a los proyectos,
planesy objetivos del ministerio. Mediante un enfoque investigativo minucioso y herramientas
de recoleccion de datos de rigurosidad contrastada, se valoraron en profundidad las posibles
desigualdades entre las diferentes categorias ocupacionales, habilitando asi la instauracion de
mejoras en la gestion del trabajo y fomentando un clima laboral mas satisfactorio y eficaz

dentro del sector sanitario de San Martin.

Marco tedrico

Salario emocional (SE)

El salario emocional (SE) es la valoracién y el agradecimiento por el desempefio y las
contribuciones del empleado. Segun Llano (2014), el SE comprende todos aquellos factores que
satisfacen las necesidades psicoldgicas de los empleados, como el sentido de pertenencia, el
reconocimiento y la autonomia en el trabajo. De acuerdo con Salvador et al. (2021), el SE
consiste en aquellos aspectos del entorno de trabajo que no tienen un valor econémico directo,
pero que contribuyen al bienestar y la satisfaccién de los empleados, como el liderazgo
inspirador, la cultura de apoyo y el sentido de proposito. Rodriguez (2020) se refiere al SE como
todas aquellas retribuciones no econdémicas que un trabajador recibe de su empresa y que
incrementan su motivacion y compromiso. Por su parte, Espinoza y Toscano (2020) definen el
SE como un conjunto de incentivos intangibles que una empresa ofrece a sus empleados, tales
como el reconocimiento, la flexibilidad laboral, y las oportunidades de desarrollo personal y
profesional. Tito (2013) se refiere a aquellas gratificaciones no monetarias que recibe un
empleado, que pueden incluir desde el reconocimiento del trabajo bien hecho hasta la posibilidad
de conciliar la vida laboral y personal. El salario emocional busca satisfacer las necesidades
afectivas y emocionales de los trabajadores, quienes encuentran en su trabajo un lugar que les

brinde apoyo, contencién y la posibilidad de desarrollar todo su potencial (Granados, 2011).



Esto se traduce en un mayor grado de bienestar y motivacion en el trabajo, lo que conlleva a un
desempefio laboral 6ptimo.

El SE desempefia un papel crucial en la satisfaccion y motivacion laboral. Su aporte consolida
su importancia. Segin Bermudez y Herndndez (2019), el aumento de la motivacion y el
compromiso se da porque las personas se sienten valoradas y reconocidas por su trabajo, lo que
las hace mas motivadas y comprometidas. EI reconocimiento publico y el aprecio sincero pueden
incrementar significativamente la moral y la productividad del personal. Alvarado y Monroy
(2013) destacan que el SE propiciaﬁn ambiente de trabajo positivo, donde se promueve la
colaboracion y se cuidan las relaciones interpersonales, lo que contribuye a un mejor clima
laboral. Actividades de integracion y programas de bienestar fortalecen las relaciones entre
colegas y fomentan un entorno méas armonioso. Granados (2011) sefiala que los empleados que
encuentran positivo el salario emocional tienen menos probabilidades de buscar oportunidades
laborales en otros lugares. Llano (2014) afiade que los trabajadores son méas productivos y
eficientes en su trabajo. Las politicas de equilibrio entre vida laboral y personal permiten a los
empleados gestionar mejor su tiempo y reducir el estrés, resultando en un mejor rendimiento
laboral.

La variable SE tiene como dimensiones, segun Salvador et al. (2021): Ambiente, que se refiere
a un entorno de trabajo positivo y saludable, donde se promueve el bienestar fisico y emocional
de los empleados; Desarrollo, enfocado en ofrecer oportunidades de crecimiento personal y
profesional mediante capacitaciones, formacion continua y planes de carrera; y Flexibilidad, que
implica la posibilidad de adaptar horarios y modalidades de trabajo, facilitando un equilibrio
entre la vida laboral y personal, lo que contribuye a reducir el estrés y aumentar la satisfaccion

laboral.

Satisfaccion laboral individual (SLI)
La satisfaccion laboral individual es una resultante afectiva del trabajador, derivada de la
interaccion entre las necesidades humanas y las condiciones del empleo. Segin Saavedra &
Delgado (2020), es una variable actitudinal que indica el grado en que las personas disfrutan
de su trabajo. Para Pujol & Dabos (2018), esta satisfaccion resulta de varias actitudes del
mpleado hacia su trabajo, los factores relacionados y su vida en general. Alvarez et al. (2019),
la definen como una interaccién entre los empleados y su ambiente de trabajo, buscando
congruencia entre las expectativas y lo que realmente reciben. Del mismo modo, Saavedra &
Delgado (2020), sefialan que la satisfaccion laboral es una actitud general que un individuo

tiene hacia su trabajo, resultado de las bondades que percibe en la organizacién, como un



ambiente agradable y amistoso, oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional,
transparencia en la comunicacion, inclusion, y otros factores positivos que hacen que el
colaborador se sienta satisfecho con su trabajo. Boada (2019), describe la satisfaccion laboral
como un estado emocional placentero o positivo resultante de la experiencia del trabajo.

Esta variable es importante, pues es un indicador clave del bienestar emocional de los
empleados en el lugar de trabajo. Una alta satisfaccion esta relacionada con menores niveles
de estrés y una mejor salud mental general (Cernas et al., 2018). Ademas, actia como un
indicador de la actitud de los empleados hacia su trabajo, lo cual es fundamental para la
retencion del personal y la reduccion de la rotacion (Boluarte & Merino, 2015). La satisfaccion
laboral resulta de diversas actitudes hacia el trabajo y la vida en general, y es vital para la
cohesion y el clima organizacional positivo (Alvarez et al., 2019). Ofrecer oportunidades de
desarrollo profesional y un ambiente de trabajo positivo incrementa significativamente la
satisfaccion laboral, lo que a su vez mejora el rendimiento y la lealtad hacia la empresa (Boada,
2019). Asimismo, influye directamente en la productividad y en compromiso de los
empleados con los objetivos de la organizacion. Un ambiente laboral que valora y reconoce a
los empleados fomenta una mayor motivacion y eficiencia.

Las dimensiones de la satisfaccion laboral en el trabajo, segun Pedraza (2020), incluyen
factores intrinsecos: relacionados con el contenido del trabajo y la satisfaccion que se deriva
de la realizacion de las tareas propias del mismo y factores extrinsecos: son elementos externos
al contenido del trabajo que influyen en la satisfaccion laboral, como el salario, las condiciones
fisicas del entorno laboral, la seguridad en el empleo, y las politicas organizacionales. Estos
factores, aunque no estan directamente relacionados con la naturaleza del trabajo en si, afectan

significativamente la motivacion y el bienestar del empleado

Metodologia

Aspectos metodoldgicos

Para determinar los niveles de las variables y dimensiones, y las correlaciones, se utilizaron
técnicas estadisticas basadas en datos numéricos, lo que hace que este estudio sea de enfoque
cuantitativo (Gonzélez y Ruiz, 2011). Los datos se presentaron tal como se recolectaron y
procesaron, sin ninguna manipulacion, y los instrumentos se aplicaron una sola vez, lo que
caracteriza el disefio como no experimental (Manterola et al., 2019). El estudio se centro en la
exploracion de la relacion entre el salario emocional (SE) y la satisfaccion laboral individual
(SLI), aportando Unicamente en este &mbito sin abordar otros temas relevantes, pero fuera del

objetivo de esta investigacion, lo que clasifica esta investigacion como bésica (Gabriel, 2017).



Finalmente, este estudio describe las caracteristicas de las variables SE y SLI y sus
dimensiones, asi como el grado de asociacion entre ellas, lo que determina que el nivel de

investigacion sea descriptivo-correlacional (Sanca, 2011).

Poblacion y muestra

Este estudio tomd como poblacion ﬂ)s trabajadores de la Oficina de Gestion de Servicios de
Salud Bajo Mayo (OGESS-BM) de los diferentes grupos ocupacionales, segun el reporte del
area de personal al mes de abril 2024 fueron un total de 488.

Este estudio incluy6 a aquellos trabajadores que a la fecha de aplicados los instrumentos tenian
mas de 3 meses de relacion laboral con la institucion, deberian desempefiarse dentro de los
grupos administrativos o asistenciales. No se incluyeron a los trabajadores que se encontraban
de vacaciones o con licencia, se seleccionaron a 463 trabajadores.

La determinacion de la muestra se realizé6 mediante la técnica de muestreo no probabilistico
por conveniencia, seleccionando a trabajadores con caracteristicas relevantes para el estudio,
sin utilizar una férmula especifica para determinar su nimero (Limaymanta et al., 2019). De

esta manera, la muestra quedo constituida por los 463 trabajadores.

Tecnica e instrumentos de recoleccion

Se optd por un método eficiente y agil para la recoleccion de datos, considerando las
ocupaciones de los participantes. Por lo tanto, se implementd una encuesta, basandonos en la
recomendacion de (Casas et al., 2003). En este estudio, la encuestge llevd a cabo de manera
virtual, utilizando la plataforma de formularios de Google.

Se utiliz6 la Encuesta de Salario Emocional desarrollada por Salvador et al. (2021), esta
encuesta se estructurd en tres dimensiones: Ambiente (items 1 - 5), Desarrollo (items 6 - 11) y
Flexibilidad (items 12 - 17)

Se empled la Escala de Satisfaccién Laboral Individual de Pedraza (2020), la cual esta
compuesta por dos dimensiones: Factores Extrinsecos y Factores Intrinsecos. Este instrumento
consta de 15 items. Ambas escalas se evaluan utilizando Likert, donde la categoria "siempre"
se representa con 1y "nunca" con 5.

a fiabilidad de los instrumentos se evalué mediante el analisis del Alfa de Cronbach,
mostrando coeficientes de 0.899 y 0.932, indicativos de una alta fiabilidad, segun los criterios
de Arévalo y Padilla (2016), que establecen que un coeficiente superior a 0.7 es deseable. Para
garantizaga validez de los instrumentos, fueron revisados por tres expertos en el tema, quienes
determinaron que estaban aptos para su aplicacion en su forma planteada.



Anélisis de datos

Para iniciar la recopilacion de datos, se procedio solicitando autorizacion de la OGESS-BM,
quienes respondieron de manera positiva. Posteriormente, se empled la plataforma virtual
Forms de Google como herramientgara la recoleccidn de datos. El enlace de la encuesta fue
distribuido a traves del grupo de WhatsApp de la institucién, y en algunos casos, también se
envid a los WhatsApp privados de los trabajadores que requirieron un tiempo adicional para
responder. Este proceso se extendid a lo largo de 35 dias, permitiendo una recoleccion
exhaustiva de informacion.

Uso de técnicas estadisticas.

Después de obtener las 463 respuestage los cuestionarios, se procedid a procesar los datos

utilizando el software SPSS 26, siguiendo las siguientes pautas:

o Qara evaluar la fiabilidad de los instrumentos, se empled el anlisis Alfa de Cronbach.

e Se llevo a cabo un andlisis descriptivo utilizando estadisticas descriptivagara mostrar
las caracteristicas sociodemograficas de los encuestados, asi como los niveles
descriptivos de las variables y sus dimensiones.

e Se aplicé la prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov para verificar la adecuacién
de los datos al analisis estadistico inferencial.

e Dado que los resultados de la prueba de normalidad indicaron que el valor de p era menor
a 0.05, lo cual sugiere que los datos no seguian una distribucién normal, se opt6é por
utilizar el coeficiente Rho de Spearman, siguiendo la recomendacién de Ramirez (2009).

Dado que los resultados de la prueba de normalidad indicaron un valor de p menor a 0.05,
sugiriendo que los datos no seguian una distribucion normal, se decidio emplear el
coeficiente Rho de Spearman, conforme a la recomendacion de (Ramirez, 2009).*“Para
determinar la presencia o ausencia de relacion entre las variables, se utilizo la siguiente
regla de decisiéngi el valor de p es mayor que 0.05, se concluye que no existe una relacion
significativa entre las variables. Por el contrario, si el valor de p es menor que 0.05, se infiere
la presencia de una relacion significativa entre las variables analizadas.

En cuanto a la determinacion de los niveles de relacion se ha tomado en cuenta el rango de

correlacion que proponen Mondragon (2014), quien indica: (0 = no hay correlacion, de 0.01

— 0,10 = correlacion positiva débil; de 0,11 — 0,50 = correlacién positiva media; de 0,51 -

0,75 = correlacion positiva considerable; de 0,76 — 0.90 = correlacion positiva muy fuerte

y de 0.91 — 1 correlacion positiva perfecta)



Resultados

Analisis descriptivo

La tabla presenta los datos sociodemograficos de la muestra, destacando que el genero
femenino representa el mayor porcentaje con un 54%. En cuanto a la edad, el rango mas comdn
se sitlia entre los 46 y 55 afios abarcando un 37% de la muestra. En términos de estado civil, el
grupo mayoritario son los casados, constituyendo un 62%. Respecto al tiempo de servicio en
la institucion, un 46% de los participantes han trabajado méas de 10 afios, en cuanto al nivel
educativo, un 43.8% de los encuestados poseen educacion superior universitaria. Por ultimo,
el grupo ocupacional con mayor porcentaje es administrativos con 82.3%.

Tabla 1.
Caracteristicas de los participantes (N=463)

Recuento %
Género M 212 46
F 251 54
Edad (afios) <25 16 3
25-35 40 9
36 - 45 131 28
46 - 55 173 37
> 55 103 22
Estado civil Soltero(a) 177 38
Casado(a) 286 62
Tiempo que afo 40 9
laboraen la 1 - 5 afios 103 22
institucion 6 - 10 afos 107 23
mas de 10 afios 213 46
Grado de Secundaria 76 16
instruccion Superior técnico 188 41
Superior universitario 199 43
Grupos Administrativos 381 82.3
ocupacionales Asistenciales 82 17.7

A continuacion, se presentan los niveles del Salario Emocional (SE) y sus dimensiones. En

términos generales, la variable SE se sitGa en un nivel medio, alcanzando el 38.2%. Al



desglosar por dimensiones, se observa que la dimensién de Ambiente se encuentra en un nivel
medio, con un 50.5%. La dimension de Desarrollo se clasifica en un nivel medio, representando
el 45.4%, mientras que la dimension de Flexibilidad también se ubica en un nivel medio, con
un 41.5%. Estos resultados indican que, aunque la percepcion general del SE es moderada, hay
variaciones significativas entre las diferentes dimensiones evaluadas.

Tabla 2.

Analisis descriptivos del salario emocional y sus dimensiones

Variable / dimensiones Bajo Medio Alto
SE 147  (31.7%) 177 (382%) 139 (30%)
Ambiente 139 (30%) 234 (50.5%) 90 (19.4%)
Desarrollo 152 (32.8%) 210 (45.4%) 51 (23.5%)
Flexibilidad 139 (2.8%) 192 (41.5%) 132 (28.5%)

Qn cuanto a los niveles de la satisfaccion laboral y sus dimensiones, se observa lo siguiente: la
variable general de satisfaccion laboral se encuentra en un nivel medio, con un 45%. Al desglosar
por dimensiones, la satisfaccion cm@os factores intrinsecos también se situa en un nivel medio,
con un 42.1%, mientras que la satisfaccion con los factores extrinsecos se encuentrgn un nivel
medio, alcanzando un 42.1%. Estos datos reflejan que tanto la satisfaccién en general como las
dimensiones especificas de la satisfaccion laboral presentan un nivel moderado entre los

articipantes del estudio.

éabla 5,

Analisis descriptivo la SLI y sus dimensiones

Variable / dimensiones Bajo Medio Alto
Satisfaccion laboral 139 (30%) 208 (45 %) 116 (25%)
Factores intrinsecos 155 (33.5%) 195 (42.1%) 113 (24.4%)
Factores extrinsecos 159 (34.4%) 195 (42.1%) 109 (23.5%)

grueba de normalidad

n la Tabla 4 se presentan los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (K-
S), los cuales indican que el valor de significancia (Sig.) es menor a 0.05 para las variables de
estudio y sus dimensiones. Este resultado demuestra que las distribuciones de las variables no son
paramétricas. En consecuencia, se decidio utilizar el andlisis estadistico Rho de Spearman,
siguiendo la recomendacion de (Ramirez, 2009).



Tabla 1Qistribucién de normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico N Sig.
Salario emocional 0.044 463 0.000
Ambiente 0.125 463 0.000
Desarrollo 0.101 463 0.000
Flexibilidad 0.115 463 0.000
Satisfaccion laboral 0.085 463 0.000
Factores intrinsecos 0.104 463 0.000
Factores extrinsecos 0.090 463 0.000

Analisis inferencial

A continuacion, se detallan los resultados de la correlacion entrgl Salario Emocional (SE) y la
Satisfaccion Laboral (SLI). El valor p es 0.000, lo que indicgna relacion significativa. El
coeficiente Rho de Spearman es 0.544, lo que sefiala una relacion positiva considerable entre SE
y SLI; para la dimension de Ambiente y la SLI, el valor p es 0.000, demostrando nuevamente
una relacion significativa, y el coeficiente Rho de Spearman es 0.550, indicando una relacion
una relacion positiva; para la dimension de Desarrollo y la SL1I, el valor p es 0.000,
demostrando nuevamente una relacion significativa, y el coeficiente Rho de Spearman es 0.465,
indicando una relacion una relacion positiva% relacion entre la dimension de Flexibilidad y la
SLI también presenta un valor p de 0.000, indicando una relaciélggnificativa, con un

coeficiente Rho de Spearman de 0.734, lo que sugiere una relacion positiva fuerte.

Qegla de decision
Si el p-valor es > 0.05 no existe relacion
Si p-valor es < 0.05 existe relacion

Tabla 2. Determinacion de las correlaciones

SLI
Rho p N
Salario emocional 0.544** 0.000 463
Ambiente 0.550** 0.000 463
Desarrollo 0.465** 0.000 463

Flexibilidad 0.734** 0.000 464




Discusion
En este estudio se ha planteado como objetivo la determinacion de la relacion del SE y la SLI,
temas de mucha importancia que determinan en muchos casos el éxito o caso contrario el fracaso
de la organizacion (Llano, 2014; Llorens et al., 2008). Es por esta razdn que este estudio se
orientd a buscar la relacion de estas variables en trabajadores de la OGESS - BM, con la
finalidad de hacer un aporte respecto a estos temas.

En relacién a los resultados descriptivos de las variables y dimensiones, se llegd a determinar
en cuanto al SE en la OGESS-BM hay trabajo por realizar, fortaleciendo los aspectos
motivacionales que se estan utilizando como compensacion motivacional o complemento a las
remuneraciones monetarias esto a raiz que la percepcion del SE es de 38.2% nivel medio, Llano
(2014), es el complemento motivacional que aporta a la compensacion monetaria recibida; esto
a raiz que esta variable es percibida en un nivel medio. Las dimensiones: ambiente, desarrollo y
flexibilidad, todas tienen una percepcion media; caso contrario se presenta en el estudio
realizado por Carpio y Urbano (2021), quienes estudiaron la manera de lograr la satisfaccion de
los trabajadores haciendo uso del coaching, la motivacion y el SE, este estudio se realizd en
Esparia en trabajadores de una empresa agroindustrial y luego de procesados los datos indican
que el SE es 75% percepcion favorable; por su parte Rodriguez (2020), en su investigacion que
buscé la relacion entre el SE y los niveles de efectividad realizada en los colaboradores de una
municipalidad, cuyo resultado respecto al salario emocional indica que el 81% de los

colaboradores lo perciben como favorable.

En relacion al nivel de la SLI y sus dimensiones en este estudio se determind que en la OGGES
-BM necesario realizar actividades para potenciar esta variable que es fundamental en el camino
al éxito organizacional, los niveles de percepcion encontrados es nivel medio con 44.9%; Boada
(2019), realizo una investigacion titulada Satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio
laboral en una Pyme de servicios de seguridad en el Perd, esta investigacion conto con la
participacion de 124 personas y se llego a la conclusién que la SLI esta en una nivel 56.5% muy
satisfecho, en cuanto a las dimensiones Condiciones de trabajo obtuvieron un puntaje 49.2%
muy insatisfecho , la dimension beneficio econdmico obtuvo un porcentaje 40.3% muy
satisfecho. Pujol & Dabos (2018), indican que es importante trabajar en acciones que propicien
satisfaccion laboral esto conlleva a otros resultados positivos para la organizacién como: buen
desempefio, identidad labora, compromiso laboral entre otros que ayudan en el logro de los

objetivos.



Por ultimo en este estudio se determind una relacion positiva fuerte entre las variables SE y la
SLI; que demuestra que cada accion que se realicgor mejorar el SE va a repercutir de manera
directa en la SLI de los trabajadores de la OGESS-BM, este resultado es parecido al presentado
por Alfargt al. (2021), quienes se plantearon el objetivo determinar la relacién entre SER y la
SLI, llegaron a concluiéue entre ambas variables existe una relacién significativa y que la
relacién es positiva; cada accion que se realiza con el fin de incrementar el EL va a significar un

aporte en el rendimiento laboral, esto es muy favorables para la organizacion.

Conclusiones

Los resultados obtenidos evidencianQna relacion significativa y positiva entre el Salario
Emocional (SE) y la Satisfaccion Laboral (SLI) en sus diversas dimensiones. El valor p de
0.000 en todos los casos analizadogdica que larelacion entre las variables es estadisticamente
significativa. Ademas, los coeficientes Rho de Spearman confirman la fuerza de esta relacion
en diferentes niveles:

Relacion entre SE y SLI: Con un coeficiente de 0.544, se observgna correlacion positiva
considerable. Se concluye que, a mayor percepcion de SE, mayor es la SLI de los
colaboradores.

Dimension de Ambiente y SLI: El coeficiente de 0.550 demuestra una relacion positiva también
significativa. Se concluye que un ambiente laboral favorable, como parte del SE, se asocia con
un mayor grado de satisfaccion en los empleados.

Dimension de Desarrollo y SLI: Aunque el coeficiente de 0.465 es menor, sigue mostrando una
correlacion positiva significativa, lo ayuda a concluir que las oportunidades de desarrollo
profesional influyen de manera importante en la satisfaccion laboral.

Dimension de Flexibilidad y SLI: Con un coeficiente de 0.734, esta es la relacion mas fuerte
entre las dimensiones estudiadas. Se concluye que la flexibilidad laboral se destaca como un
factor crucial dentro del SE para incrementar la SLI.

En conjunto, estos resultados confirman que el SE, y en particular aspectos como el ambiente,
el desarrollo y la flexibilidad, juega@n papel clave en la satisfaccion de los colaboradores.
Por tanto, las organizaciones que priorizan estas dimensiones pueden esperar un impacto

positivo en el bienestar y desempefio laboral de su equipo.
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