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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el salario
emocional y la calidad de vida laboral en docentes de la UGEL 308, La Oroya,
2024, adoptando un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, correlacional
simple y de temporalidad transversal. Se trabajé con una muestra de 72 docentes
seleccionados mediante muestreo no probabilistico por conveniencia, utilizando el
Cuestionario de Salario Emocional y el Cuestionario de Calidad de Vida Laboral.
Los resultados arrojaron tamafio de efecto grande y estadisticamente significativo
entre ambas variables (r=.791; p = .000), concluyéndose que el salario emocional
muestra una asociacion grande con la percepcion de calidad de vida laboral de los
docentes, destacando su relevancia para promover un entorno laboral mas

satisfactorio y motivador.

Palabras clave: salario emocional, calidad de vida laboral, docentes.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between
emotional salary and quality of life at work among teachers at UGEL 308, La
Oroya, 2024, adopting a quantitative, non-experimental, simple correlational, and
cross-sectional design. A sample of 72 teachers was selected through non-
probabilistic convenience sampling, using the Emotional Salary Questionnaire and
the Quality of Working Life Questionnaire. The results showed a large and
statistically significant effect size between the two variables (r=.791; p = .000),
concluding that emotional salary shows a strong association with teachers'
perception of quality of life at work, highlighting its relevance in promoting a more

satisfying and motivating work environment.

Keywords: emotional salary, quality of working life, teachers.



INTRODUCCION

Hoy en dia, la calidad de vida laboral (CVL) de los docentes se ve afectada
negativamente cuando estos elementos, que se denominan salario emocional (SE), no
estan presentes, ya que, estos incluyen aspectos como horarios de trabajo flexibles,
reconocimiento y autonomia (Garcia et al., 2021; Intriago y Zambrano, 2023). El
problema también es notable en el Per, ya que Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL, 2023) documento circunstancias laborales inestables
en el sector de la educacion, lo que afecta tanto al bienestar mental de los educadores

como a la calidad de sus clases (Rodriguez, 2020).

Este trabajo estuvo estructurado en cinco capitulos, en el Capitulo I, se planted
el problema de investigacion, se justifico su importancia, se formularon los objetivos
generales y especificos, se establecieron las hipdtesis y se expusieron las limitaciones del
estudio. En el Capitulo II, se presentd el marco teodrico, abordando los aspectos

conceptuales, asi como las teorias subyacentes y antecedentes del estudio.

El Capitulo III detallé la metodologia empleada, especificando el tipo y disefio
de investigacion, la poblacion y muestra, los instrumentos utilizados, el procedimiento de
recoleccion de datos y el plan de analisis estadistico. El Capitulo I'V expuso los resultados
obtenidos, tanto descriptivos como inferenciales, incluyendo analisis comparativos que
permitieron comprender mejor la relacion y diferencias entre las variables. Finalmente,
el Capitulo V desarrolla la discusion de los hallazgos, las conclusiones y
recomendaciones orientadas a los educativos y futuros investigadores interesados en

promover el bienestar docente desde un enfoque organizacional y emocional.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1. Identificacion del Problema

A nivel mundial, la gestion en educacion ofrece una amplia explicacion ante lo
que viene a ser el uso de estrategias que fortalezcan el sentido de pertenencia en la
empresa, por lo que, las Instituciones Educativas buscan implementar mejoras en cuanto
al desarrollo integral de cada uno de los colaboradores, por ello, el propdsito de toda
institucion educativa es disponer de un equipo docente comprometido y dedicado a la

ensenanza (Manzano, 2019).

La falta de formas eficientes de maximizar la contribucion del personal al
cumplimiento de las metas institucionales es evidente en la educacion, al igual que en
otros sectores, a pesar de la reconocida importancia del sector (Flores & Romero, 2020).
La urgente necesidad de formar a los educadores para que impartan una educacion de
excelencia es destacada por un estudio de la UNESCO (2020) que encontré un alto

numero de docentes subcalificados (81% en primaria y 78% en secundaria).

Es mas probable que los empleados contentos y bien preparados colaboren cuando
se les necesite, tomen la iniciativa y permanezcan leales a la empresa, por lo tanto, es
fundamental que la direccion y RRHH disefien planes para aumentar el impulso
intrinseco, la satisfaccion laboral y la pasion de los trabajadores, donde la compensacion
emocional, como los elogios, las primas y las oportunidades de ascenso, es crucial en este

contexto (Flores & Romero, 2020).

A la luz de lo anterior, el SE afecta significativamente al lugar de trabajo y al

bienestar de los empleados, esto se debe a que, sin SE, los empleados pueden



experimentar niveles mas bajos de realizacion laboral, lo cual reduce su compromiso con
la empresa y aumenta las tasas de rotacion. Ademas, el balance de vida contribuye en las
oportunidades de crecimiento, por consiguiente, se destaca la importancia de integrar el

SE en el fortalecimiento del compromiso (Cordero et al., 2022).

La compensacion emocional engloba una serie de beneficios no monetarios que
un empleado recibe de su trabajo y que contribuyen a su satisfaccion profesional y
personal, por lo que, entre los indicadores mas importantes se observa que, el 86% de los
trabajadores afirmo que podria ser mas flexible con sus horarios cuando lo necesitara. En
consecuencia, la compensacion emocional, incluye elementos que contribuyen al
bienestar integral del potencial humano y afectan positivamente a su rendimiento, como
la autonomia, las oportunidades de ascenso y el reconocimiento publico del propio trabajo

(Intriago & Zambrano, 2023).

Mas atin, comprende ventajas como un ambiente laboral agradable, flexibilidad
horaria, permisos personales, condiciones de trabajo optimas y acceso a determinados
bienes y servicios, todos dirigidos a favorecer un balance entre el campo laboral y
personal (Espinoza & Toscano, 2020). La conexion entre un equipo de trabajo satisfecho
y el éxito de una empresa es evidente, y este tipo de compensacion emocional resalta la
importancia de responder a los requerimientos monetarios de los trabajadores (Riquelme,

2023).

Asimismo, entre los factores asociados a la CVL, los estudios reflejan que la
autonomia y el disefio del puesto, con tareas claras y metas alcanzables (Bustamante et
al., 2020), ya que, estos aspectos han demostrado tener una relacion significativa con una

reduccion del 75% en la rotacion de personal y una mejora de aproximadamente 65% en



el compromiso organizacional, ademas, los entornos de trabajo con alta autonomia y
participacion en la toma de decisiones han mostrado contribuir en un 80% al bienestar
emocional, lo cual favorece la estabilidad emocional, mejorando asi su percepcion sobre

el trabajo (Aguilar-Hernandez et al., 2023).

En particular, las profesiones relacionadas con la educacion son especialmente
vulnerables a los riesgos psicosociales debido al alto grado de contacto con los clientes y
a la ayuda que requieren a diario, de tal forma que, los profesores corren especial riesgo
de sufrir estrés y problemas psicologicos debido a los altos niveles de presion que
experimentan en el trabajo. Por consiguiente, estas condiciones generan insatisfaccion
laboral y altos niveles de estrés, afectando negativamente a su bienestar y rendimiento

profesional (Garcia et al., 2021).

En este contexto, el SE junto con la vida laboral equilibrada son consideraciones
clave debido al impacto potencial en su salud, ya que, el SE de los docentes en las
instituciones de educacion basica se mide de diversas maneras, entre ellas, tener la
libertad de elegir sus propios horarios y tomar decisiones, ser apreciados por alumnos,
padres de familia y colegas, trabajar en un ambiente que fomente la comunicacion abierta,
el respeto, y tener oportunidades de crecer profesionalmente a través de la capacitacion
continua y las nuevas tecnologias, por ello, estos factores contribuyen a una experiencia

laboral mas satisfactoria y equilibrada (Cordero et al., 2022).

Por otro lado, no hubo un efecto significativo del género o el nivel de educacion
sobre los elementos organizacionales entre los miembros del profesorado mexicano,
segln una investigacion que examino6 el vinculo entre las variables sociodemograficas y

estos aspectos en las instituciones mexicanas de educacion superior, ademas, al comparar



a los instructores mas jovenes con los de mayor edad, se encontré6 que los primeros
mostraban menos dedicacion, lo cual es significativo ya que los profesores de mayor
antigliedad obtienen importantes ventajas laborales (Carlos et al., 2021). Sumado a ello,
una segunda investigacion identificod disparidades sustanciales entre los instructores de

diversas edades, particularmente los de mayor edad (Galan & Silva, 2021).

Segun Pesantez-Correa y Quinde-Alvea (2023), la CVL es otro factor importante
que afecta al ambiente educativo, junto con el SE, que es crucial desde el punto de vista
de la gestion educativa porque motiva e inspira a los profesores a hacer bien su trabajo,

lo que a su vez ayuda a la reputacion y productividad de las escuelas.

Asimismo, Sarrin y Vertiz (2023), encontraron que en un 86.6% de los casos, la
calidad de vida explica la variabilidad en el desempefio laboral de los docentes, ademas,
se identifico que el bienestar fisico y emocional impacta en un 80% y 79%
respectivamente, mientras otros factores como las condiciones y relaciones laborales

influyen en el desempefio laboral en un 82.5% y 83.2%.

Asi pues, en el actual clima de competencia mundial, las instituciones de todos
los sectores deben enfrentarse al problema de mantenerse vivas frente a competidores
mas poderosos. Desde este punto de vista, el capital humano es claramente esencial para
el éxito de cualquier empresa; en consecuencia, la capacidad de reclutar, contratar y
desarrollar los mejores talentos depende del nivel de educacion, formacion y experiencia

de los empleados (Rodriguez, 2020).

De igual manera, las Escuelas Regulares Primarias y Secundarias se esfuerzan por

alcanzar sus metas curriculares anuales, contando con el apoyo y colaboracion de su



cuerpo docente para impulsar mejoras que beneficien su bienestar laboral vy,
consecuentemente, el logro eficiente de los objetivos educativos, para esto, es esencial
que estas instituciones cumplan con ciertos criterios que aseguren el contento de los

docentes, promoviendo asi un intercambio beneficioso de esfuerzos y resultados (Parra et

al., 2019).

La CVL esta directamente ligada al bienestar del profesorado, lo que facilita la
retencion del personal, por lo que, junto a condiciones laborales favorables, son los
incentivos no monetarios mas valorados por los empleados, sin embargo, muchos
consideran que no reciben estos beneficios adecuadamente, ademas, el estudio revela
diferencias generacionales: los millennials priorizan la conciliacion, mientras que la

generacion Z valora mas el equilibrio integral (Randstad, 2019).

Por lo que, la disparidad etaria en cuanto a los aspectos generacionales se puede
visualizar de la siguiente forma: La generacion de los Baby boomers con rangos de edad
de 74-56 afos, caracterizados por haber crecido en un periodo de grandes cambios
sociales. Luego, encontramos a la Generacion X (55-40), quienes vivieron la transicion
tecnologica y la consolidacion del mercado laboral moderno. Finalmente, la Generacion
millennial (39-20), destacandose por su adaptacion al mundo digital y su enfoque en la

innovacion y el desarrollo personal (Galan & Silva, 2021).

Asimismo, en el pais persiste la falta de politicas publicas efectivas que aseguren
la proteccion de los trabajadores, especialmente en el &ambito educativo, segun un informe
de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL, 2023), se

descubri6 una significativa cantidad de docentes, superando los 600, laborando bajo



condiciones informales en instituciones educativas, incluyendo universidades, colegios y

centros de ensefianza de idiomas.

La problematica del SE muestra que, aunque existe una percepcion de ambiente
laboral favorable, solo el 51.26% de trabajadores considera que algunas veces o
frecuentemente este ambiente es positivo, ademas, en el aspecto de flexibilidad, el 46.6%
siente que a veces recibe respaldo para balancear sus responsabilidades personales y
laborales, por tanto, estos niveles de SE impactan directamente en la CVL, asimismo, la
permanencia en la organizacion, ligada a la satisfaccion emocional (Montalvo et al.,

2023).

En los educadores se observa la ausencia de un SE, el cual incluye elementos
como un entorno saludable, crecimiento laboral y flexibilidad horaria, ya que sin lo
mencionado anteriormente, los docentes pueden experimentar una disminucion en su
bienestar emocional y profesional, por lo tanto, estos elementos son fundamentales para

sentirse valorados y comprometidos con el trabajo (Velasco, 2022).

Ademas, el SE impacta en la motivacion para realizar las actividades diarias
dentro del aula, lo que se refleja en la calidad de la educacion impartida, ya que un
profesor que no se siente apoyado o valorado es menos probable que invierta tiempo y
esfuerzo en preparar clases innovadoras o en participar activamente en la comunidad

educativa (Franco, 2021).

Por lo tanto, la falta de un SE adecuada no sélo perjudica el bienestar del docente,
sino que también compromete el desarrollo y aprendizaje de sus alumnos, mostrando asi

la importancia critica de atender estas necesidades no monetarias para fomentar un



entorno educativo en el que tanto educadores como alumnos puedan prosperar

(Rodriguez, 2020).

Aunado a ello, se resalta que entre los afios 2022 y 2023, se han realizado 3387
inspecciones en instituciones educativas, resultando 1104 actas de infraccion por
incumplimientos relacionados principalmente a planillas, remuneraciones y seguridad
social, estas cifras reflejan una tendencia preocupante que no solo afecta la estabilidad
economica de los docentes, sino que deteriora su CVL, poniendo en riesgo su bienestar y

desempefio en sus funciones educativas (SUNAFIL, 2023; Quispe, 2019).

En consecuencia, se observa que la CVL en docentes refleja como diversos
aspectos laborales inciden directamente en las condiciones que contribuyen a la mejora
del bienestar docente, de manera que las intensas exigencias laborales, 1o que viene
afectando negativamente no solo el tiempo dedicado al trabajo, sino también el tiempo
personal y de ocio de los docentes, lo que conlleva a niveles significativos de estrés

laboral (Ramirez, 2019).

En definitiva, el estudio revela que existen importantes deficiencias en la
aplicacion de las politicas destinadas a mejorar el bienestar emocional, que se manifiestan
en condiciones de trabajo inadecuadas, flexibilidad limitada, falta de reconocimiento y
escasa consideracion entre lo persona y lo laboral. Ante esta situacion, se plantea la

siguiente pregunta de investigacion:

(Cual es la relacion entre el salario emocional y la calidad de vida laboral de los

docentes pertenecientes a la UGEL 308 en La Oroya durante el afio 20247



2. Justificacion e Importancia del Problema

Es importante analizar las condiciones laborales de los docentes, ya que la
educacion es la base del progreso social y los docentes desempeiian un papel fundamental
en la formacion de las generaciones futuras. En este sentido, considerar la idea del salario
emocional nos ayuda a comprender como aspectos como el equilibrio entre la vida laboral
y personal, el reconocimiento por su trabajo y las oportunidades de crecimiento tienen un

gran impacto en su salud, motivacion y decision de permanecer en sus puestos.

Asi, La importancia de esta investigacion se estructura desde tres enfoques
complementarios: teorico, practico y social que aportan una vision integral sobre la
relevancia del SE en el actual contexto educativo. Este estudio buscod contribuir
tedricamente al campo de la psicologia organizacional y educativa abordando la actual
laguna de conocimiento sobre la tematica, profundizando asi en la comprension del
impacto de los componentes no monetarios de la remuneracion en la CVL de los docentes,
aunque el valor del SE se reconoce en otros sectores, el corpus tedrico que describe su
relevancia particular en el &mbito escolar y su interaccion con los factores psicosociales

propios del entorno educativo sigue siendo limitado.

A nivel practico, los resultados podran mejorar los requerimientos de los docentes,
ya que las instituciones educativas podrian hacer mas para apoyar la salud emocional y
mental de sus docentes mediante la realizacion de evaluaciones de necesidades para

determinar qué elementos de SE tienen el mayor impacto en su CVL.

Por ultimo, el estudio es muy relevante desde una perspectiva social, para

garantizar la justicia laboral, es necesario realizar un estudio teérico sobre las formas de



mejorar las condiciones laborales, a causa de que, los profesores son miembros esenciales

de la sociedad, ya que son los responsables de formar y ensefiar a la préxima generacion.
3. Limitaciones de la Investigacion

El estudio enfrent6 las siguientes limitaciones, principalmente en torno a desafios
logisticos, donde la coordinacion para la aplicacion de los instrumentos, ya sea de manera
fisica o virtual, debe ajustarse a los horarios disponibles de los docentes, asimismo, la
accesibilidad a los participantes y la coincidencia de los procedimientos con sus horarios
laborales representan retos adicionales, ademas, la muestra especifica del estudio,
caracterizada por condiciones socioecondmicas, culturales y organizacionales propias del
contexto de la Oroya, limitd la generalizacion de los resultados, por lo que, para extrapolar

estos hallazgos, seria necesario incluir una muestra mas amplia.

Es esencial reconocer estas limitaciones, ya que no solo contribuyeron a la
integridad y transparencia del estudio, sino que también establecieron un marco para
futuras investigaciones, por lo que, para fortalecer la validez externa, seria recomendable
incluir una muestra mas amplia y diversificada que contemple diferentes contextos
educativos, de esta manera, se podra tener representativa en cuanto al tamafio de la

muestra.
4. Objetivos de la Investigacion

El SE es una variable central para explorar la CVL en distintos contextos
organizacionales, ya que existen elementos no monetarios como beneficios sociales,
conciliaciéon, autonomia y reconocimiento que influyen significativamente en la

percepcion de la CVL, ofreciendo una perspectiva integral sobre como las retribuciones
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mas alla del aspecto economico pueden mejorar los ambientes laborales (Quispe, 2019;

Lozada & Jano, 2023).

4.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre el salario emocional y la calidad de vida laboral en

docentes pertenecientes a la Ugel 308, La Oroya, 2024.

4.2. Objetivos Especificos

- Determinar la relacion entre la dimension de flexibilidad en el horario y la
calidad de vida laboral en docentes pertenecientes a la Ugel 308, La Oroya,

2024.

- Determinar la relacion entre la dimension de actividades retadoras,
autonomia y desarrollo profesional y la calidad de vida laboral en docentes

pertenecientes a la Ugel 308, La Oroya, 2024.

- Determinar la relacion entre la dimension de reconocimiento y estatus con
la calidad de vida laboral en docentes pertenecientes a la Ugel 308, La

Oroya, 2024.

- Determinar la relacion entre la dimension de cooperacion con colegas y lider
con la calidad de vida laboral en docentes pertenecientes a la Ugel 308, La

Oroya, 2024.

- Determinar la relacion entre la dimension de Seguridad y Beneficios con la
calidad de vida laboral en docentes pertenecientes a la Ugel 308, La Oroya,

2024.

11



- Determinar las diferencias entre el salario emocional y calidad de vida

laboral en docentes segun factores sociolaborales.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

Aspectos Conceptuales Pertinentes

1.1. Salario emocional

1.1.1. Evolucion historica del concepto de salario emocional

El concepto de SE, segun Augusto et al. (2018), ha reflejado
cambios profundos en la percepcion del trabajo y las relaciones
laborales, por lo que, histéricamente, el trabajo ha sido entendido de
diversas maneras, desde una represalia divina hasta una ocasion para
el crecimiento humano, pasando por la valorizacion del trabajo
intelectual y la importancia de los satisfactores emocionales, fisicos y

materiales que este puede aportar.

Por lo que, las organizaciones, por su parte, han pasado de ser
vistas como meros sistemas de produccion a considerarse entidades
complejas que buscan generar entornos organizacionales favorables y
saludables para sus empleados, este cambio de mentalidad ha
difundido la idea de que hay otros elementos que aumentan la

felicidad de los empleados (Giraldo, 2018).

En el mismo contexto, Cazares (2020) menciona que, Estos
elementos intangibles que tienen un efecto beneficioso sobre la
motivacion y la lealtad de los empleados deben ser reconocidos y
valorados, segun la idea de SE. Este término abarca tanto los aspectos

internos como externos del entorno laboral de un empleado,
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1.1.2.

incluyendo su grado de autonomia, posibilidades de promocion,

reconocimiento y flexibilidad horaria (Intriago & Zambrano, 2023).

Las definiciones modernas de SE incluyen un panorama mas
amplio de las experiencias de los trabajadores en el trabajo, con
factores distintos de la remuneracién monetaria, por lo que, una
estrategia que dé prioridad al bienestar mental y emocional de los

empleados es cada vez mas popular (Kahneman & Deaton, 2010).

Definicion del salario emocional

Segun Puyal (2006), es una forma de que tanto la empresa
como sus empleados se unan en una asociacion mutuamente
beneficiosa, en lugar de recibir Unicamente una remuneracion
monetaria. Jiménez (2009) también lo define como una alternativa a
la compensacion monetaria que tiene como objetivo aumentar la
moral y la satisfaccion en el lugar de trabajo. Asimismo, para Rocco
(2009), son factores que no tienen nada que ver con la remuneracion
pero que afectan a la felicidad de los trabajadores en el trabajo y a su
probabilidad de permanecer en ¢l (Chiavenato, 2011). Los programas
de bienestar y la remuneracion no salarial son dos ejemplos de estos
incentivos que Restrepo (2014) cita como formas de animar y

mantener a los empleados.

Gonzalez y De Avice (2017) definen el SE como una forma de

pago no monetario que apoya a los empleados en el cuidado de su
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1.1.3.

bienestar y el de sus familias. Asimismo, Teran (2017) destaca que el
SE abarca beneficios que incrementan la moral del equipo y, en

consecuencia, mejoran la productividad en el &mbito laboral.

Por ello, esta variable es definida como una recompensa mas
alla del salario economico, que genera compromiso y satisfaccion en
el empleado (Salvador-Moreno et al., 2021). Por ultimo, Calderén
(2019) captura la esencia del concepto al afirmar que el SE de un
empleado puede adoptar la forma de cualquier cosa que no sea una
recompensa monetaria que le brinde alegria y lo aliente a

desempefiarse bien en general.

Segun Padilla (2016), y basandose en las diversas definiciones
analizadas, el SE esta basado en un tipo de remuneracion no monetaria
que se les brinda a los trabajadores para mejorar estado animico y

motivacional.
Componentes del salario emocional

Para promover un adecuado sentimiento de satisfaccion y
bienestar en el personal existen diversos componentes que influyen en
cuanto al desenvolvimiento del colaborador, en principio, la
disposicion horaria, permite que el trabajador tenga flexibilidad en sus
actividades laborales, asimismo, el crecimiento en la linea de carrera

y el reconocimiento ante las metas cumplidas, buscan resaltar las
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1.14.

habilidades que cada uno de los trabajadores pueden mostrar (Saldivar

& Moctezuma, 2020).
Teorias subyacentes

La Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (1943),
esto implica que las necesidades humanas en el lugar de trabajo
pueden organizarse de forma piramidal, con la autorrealizacion y otras
aspiraciones en la parte superior. Ademas, estos aspectos mas amplios
de los trabajadores estan destinados a ser abordados por el concepto
de SE. Segin Maslow, cuando se satisfacen las necesidades
fundamentales y de seguridad de una persona se genera la

autorrealizacion (Arango et al., 2018).

Del mismo modo, Maslow (1943) plantea un proceso
jerarquico de motivacion en el que la consecucidon respecto a
necesidades primarias, las cuales son prerrequisitos para alcanzar la
autorrealizacion. Por otro lado, la teoria de la motivacion-higiene de
Herzberg de 1966 diferencia entre los factores que causan la felicidad
y los que solo evitan que las personas sean infelices, donde el logro
personal y el reconocimiento, en lugar de la compensacién monetaria
o las circunstancias laborales favorables, son los verdaderos
motivadores y fuentes de felicidad laboral en este punto de vista

(Guzman et al., 2021).
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Asi lo apoya Madero (2019), quien destaca que potenciar estas
caracteristicas intrinsecas es vital si queremos aumentar la motivacion
en el trabajo, ya que, segun Herzberg, no basta con eliminar las partes
desagradables del trabajo (factores higiénicos) para motivar a los
trabajadores; lo que realmente se necesita son componentes que les

inspiren y les den un sentido de proposito en lo que hacen.

Segun Barnes y Pressey (2012), Madero (2022) y Stum (2001),
esta teoria es crucial para entender como las empresas pueden motivar
a sus empleados satisfaciendo sus diferentes necesidades, en
principio, la necesidad de reconocimiento de los empleados puede
satisfacerse a través de oportunidades de crecimiento profesional y
reconocimiento, y su necesidad de autorrealizacion puede satisfacerse

a través de tareas desafiantes y significativas.

La Teoria de la Autodeterminacion (TAD), desarrollada por
Deciy Ryan en 2011, explora las motivaciones internas que guian las
decisiones voluntarias, poniendo ¢énfasis en tres necesidades
psicologicas esenciales: la autonomia, la competencia y las relaciones
sociales. En esa misma linea, Stover et al. (2017) subrayan que el
bienestar emocional y la motivacién interna dependen directamente

de la satisfaccion de estas tres dimensiones.

Segin Ryan et al. (2011), la autonomia se relaciona con la
capacidad de dirigir la propia vida y tomar decisiones con libertad; la

competencia hace referencia a la percepcion de eficacia personal
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frente a retos y metas; mientras que la necesidad de conexion se asocia

con el deseo de sentirse aceptado y formar parte de una comunidad.

El SE mejora la integracion y el bienestar de los trabajadores
al satisfacer sus necesidades de orden superior proporcionandoles
ventajas que les hacen sentirse apreciados y respetados (Saldivar &
Moctezuma, 2020). Si la teoria de Maslow puede explicar cémo la
satisfaccion de las necesidades humanas no econdémicas aumenta la
motivacion y el compromiso en el trabajo, entonces tiene mérito en

este contexto (Maslow, 1943).

Por ultimo, Padilla (2016) se basa en la teoria de Maslow para
crear el modelo SE. Especifica cinco aspectos que pretenden
investigar y comprender el SE, y proporciona un marco practico para

que las empresas lo adopten.

Flexibilidad de horario: Busca ofrecer horarios flexibles
ayuda a los trabajadores a conciliar mejor sus obligaciones personales

y profesionales (Hurtado & Taquez, 2020).

Actividades retadoras, autonomia y desarrollo
profesional: hace alusion al impulso que la organizacion proporciona
a su personal mediante la entrega de responsabilidades retadoras

(Saéz, 2022).
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Reconocimiento y estatus: Pretende mejorar la satisfaccion
de los trabajadores en el trabajo, es necesario evaluar regularmente sus

esfuerzos y resultados (Chiavenato, 2011).

Cooperacion con colegas y lider: Los trabajadores deben
sentirse apreciados por sus supervisores y compafieros de trabajo por
todo su esfuerzo y sus valiosas contribuciones a la empresa (Saéz,

2022).

Seguridad y beneficios: Incluye tanto beneficios econdmicos
como emocionales que la empresa otorga a sus empleados (Torres &

Gutiérrez, 2023).
1.2. Calidad de vida laboral
1.2.1. Desarrollo historico de la calidad de vida laboral

El concepto, en sus inicios estuvo marcada por una vision
mecanicista del trabajo, donde los empleados eran vistos
principalmente como recursos para maximizar la produccion, sin

atencion a su bienestar psicologico o fisico (Granados, 2011).

Autores como, Elton Mayo, abogaron por dar mas importancia
a aspectos intangibles como el espiritu de equipo, el impulso
intrinseco y la felicidad laboral general en el lugar de trabajo, de esta
manera, los resultados hicieron que las empresas se tomaran mucho

mas en serio la dinamica del lugar de trabajo, la dinamica
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1.2.2.

interpersonal y la necesidad de una comunicacion clara (Segurado &

Agullo, 2002).
Definicion de la calidad de vida laboral

Existen varios puntos de vista a la hora de definir la CVL,
segun Segurado y Agullé (2002), esta relacionada con la sensacion de
realizacion del empleado dentro de la dindmica de la organizacion.
Por su parte, otro autor, plantea una idea individualista que pretende
mejorar la felicidad de los trabajadores en el puesto de trabajo,
moldeando su crecimiento personal como miembros del equipo y
fomentando su adaptabilidad e inventiva (Hernandez-Vicente et al.,
2017). En una linea similar, Gonzélez et al. (2010) sugieren que la
CVL se origina como una nocion polifacética cuando el trabajador, a
partir de su propio punto de vista y experiencia laboral, siente que sus

propias necesidades estan siendo satisfechas.

En esa misma linea, Macias et al. (2016) destacan la
importancia de la satisfaccion del trabajador con su rol y el ambiente
laboral, enfatizando la gratificacion que siente al contar con
posibilidades de reconocimiento, crecimiento y participacion. En una
linea similar, Molina et al. (2018) amplian este concepto abordando
como elementos que incluyen la personalidad, las expectativas
familiares, la cultura laboral y las normas sociales influyen en el nivel
de felicidad de un individuo con su puesto de trabajo, conexiones y

responsabilidades.
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Asi, la CVL es definido por Salgado y Leria (2018) como
varios los elementos que inciden en este nivel de satisfaccion, entre
ellos, la direccion y el liderazgo, las condiciones de trabajo, la
retribucion, el interés y el atractivo, asi como la cantidad de

crecimiento y éxito personal y del equipo.

De acuerdo con lo expuesto, la variable se describe como el
nivel en el que una persona se siente plena en su vida laboral (Cruz,
2018). Esta definicion se relaciona con lo sefialado por Castro et al.
(2018), quienes afirman que la CVL se refiere a la percepcion de hasta
qué punto el entorno, las condiciones laborales y las experiencias en
el trabajo contribuyen al bienestar y satisfaccion general de los

empleados dentro de una organizacion.

En esta indagacion, siguiendo la proposicion por Easton y Van
Laar (2012), se define como el grado de bienestar que experimenta
una persona basada en la evaluacion tanto de factores objetivos como
subjetivos de la institucion en la que trabaja, lo que incluye la relacion
entre sus funciones y responsabilidades laborales y los recursos o

facilidades que se le proporcionan.
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1.2.3.

Teorias de calidad de vida laboral

Los enfoques tedricos de la CVL han evolucionado
considerablemente a lo largo del tiempo, por lo que, uno de los
modelos mas reconocidos y coherentes sobre el bienestar en el ambito
laboral es el propuesto por Walton (1973), el cual sostiene que la CVL
es un concepto extenso y multifacético que abarca diversos aspectos,
incluidas las condiciones laborales seguras y sanas, posibilidades de
desarrollo y crecimiento a futuro, cohesion social dentro de la
empresa, importancia del empleo en la vida del trabajador, justicia y
remuneracion justa, constitucionalidad (derechos y protecciones
legales de los empleados), significado social de la labor y la chance

de emplear y potenciar habilidades humanas.

Segun Walton (1973), la necesidad de revalorizar los aspectos
humanos y medioambientales es crucial, ya que estos han sido

relegados por el progreso tecnologico y la eficiencia productiva.

Al introducir un marco tedrico basado en factores
motivacionales, McClelland (1989) contrasta con Walton, ya que este
autor menciona que, otros aspectos influyen en la motivacion y el
rendimiento de las personas en el trabajo, y el grado en que lo hacen
varia de una persona a otra, es por ello que, la necesidad de éxito
consiste en alcanzar objetivos dificiles, la necesidad de poder consiste
en tener influencia y control sobre el entorno laboral, y la necesidad

de afiliacion consiste en mantener buenas relaciones interpersonales.
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Lares (1998) complementa esta perspectiva, argumentando
que la CVL estd influida por los conocimientos adquiridos, el
reconocimiento de los logros y la colaboracion con los compafieros,

aspectos que también afectan el bienestar general de los trabajadores.

Easton y Van Laar (2012) sostienen que la CVL esta
determinada por elementos tanto objetivos como subjetivos. Estos
autores por medio de su teoria de la CVL proponen que la experiencia
laboral de un individuo esta moldeada por las circunstancias laborales
(elementos objetivos) y por factores como la satisfaccion y el estrés
especificos del lugar de trabajo (elementos subjetivos). Su modelo
identifica seis factores para evaluar la CVL. A continuacién, se
describe cada uno de ellos, mismos que se tomaron como base para la

evaluacion en este estudio:

Satisfaccion laboral y profesional: Segin Riega (2013), esta
satisfaccion viene determinada por factores intrinsecos, que incluyen
las cualidades individuales, la iniciativa, la relacion con los
supervisores y el trabajo realizado; y extrinsecos, como la promocion,

estabilidad y el salario.

Bienestar general: Evalta el nivel de satisfaccion del
individuo con su vida en su conjunto, incluyendo tanto el bienestar

mental como la salud fisica (Garcia & Fernandez, 2020).
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Conciliacion trabajo-vida: Examina la impresion de los
laburantes acerca del impacto de su tiempo de trabajo, lugar y forma

(Candela, 2020).

Estrés laboral: Se refiere a la reaccion adversa que
experimenta un individuo cuando enfrenta una cantidad excesiva de
presion y tension en su trabajo, provocando reacciones fisicas y
emocionales perjudiciales y asociandose a una alta incidencia de bajas
por enfermedad relacionadas con problemas mentales y emocionales

(Patlan, 2019).

Condiciones laborales: Evalua los recursos y la seguridad,
por lo que, esta dimension abarca factores como la higiene, la
iluminacioén, el ruido, la seguridad y la ergonomia del entorno de

trabajo (Sudrez et al., 2020).

Control del trabajo: Comprende la percepcion que tiene una
persona del nivel de control que ejerce sobre su entorno laboral

(Patlan, 2019).

Mientras Walton (1973) incluye aspectos humanos y
medioambientales, y McClelland (1989) se centra en factores
motivacionales individuales, Easton y Van Laar (2012) integran
ambos enfoques, proporcionando un marco mas completo y adecuado
para la evaluacion de la CVL. Por lo tanto, este ultimo enfoque tedrico

fue adoptado en este estudio debido a su relevancia y exhaustividad.
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1.2.4. Calidad de vida laboral en el sector educativo

La CVL de docentes y administradores influye directamente
en su rendimiento, por ende, los educadores se enfrentan a retos como
la carga laboral elevada, mayores expectativas sobre el rendimiento
estudiantil, y la adaptacion constante a nuevas tecnologias y métodos

pedagodgicos (Mifio, 2016).

Complementando lo anterior, Vargas y Vertiz (2023)
sostienen que un elemento esencial influyente en la CVL en el ambito
educativo es el soporte institucional, que incluye desde el acceso a
recursos y materiales didacticos adecuados hasta el apoyo emocional
y psicologico. Las instituciones educativas que promueven un
ambiente de trabajo colaborativo ofrecen espacios de dialogo y
reflexion, y reconocen el esfuerzo y dedicacion de su personal,

contribuyen significativamente a mejorar la CVL.
2. Antecedentes en torno al tema investigado
2.1. A nivel internacional.

En Ecuador, Munoz y Robles (2019) condujeron una investigacion para explorar
como el SE tiene un efecto en la satisfaccion personal de colaboradores de una institucion
hospitalaria, utilizaron un encuadre descriptivo, explicativo y correlacional,
seleccionaron a 163 trabajadores, empleando escalas validadas por los autores. El
resultado mostrd que 47.85% de los encuestados no experimenta problemas en el hogar

relacionados con sus horarios de trabajo. Sin embargo, el 43.56% se siente desanimado

25



ocasionalmente, el 3.07% siente desmotivacion de manera continua, y el 5.52% se siente
asi casi siempre. Respecto a las dificultades laborales, el 39.26% indicé que estas no
afectan su estado emocional, mientras que el 53.37% cree que si tienen un impacto en
algunas ocasiones. Ademas, el 76.07% del personal ha sentido intimidacion por parte de
superiores en algiin momento, destacaron que el SE influyd con un coeficiente de

Nagelkerke = 0,935 en la satisfaccion laboral en el 93% de los profesionales sanitarios.

En Costa Rica, Diaz et al (2023) exploraron el nexo entre los aspectos del SE y la
satisfaccion laboral durante el COVID-19 mediante una encuesta a 190 directivos de
empresas, usaron un encuadre correlacional, mostraron que existe un nexo significativo
entre el SE influye positivamente en la dimension satisfaccion laboral [f= 0,318, RMSEA

(IC 95%) = (0,095; 0,629), valor p=0,005].

En Portugal, Junca et al. (2024) analizaron el nexo entre el SE y la motivacion, la
satisfaccion y el rendimiento, a través de una indagacion correlacional no experimental,
en 215 trabajadores. Los resultados de la regresion lineal demostraron que el SE tenia un
nexo positivo y significante con el desempeiio adaptativo (B = 0,50, F 1213y = 92,54, p <
0,001 con R 2=10,30), el desempefio en la tarea (B = 0,43, F (1213) = 52,45, p < 0,001 con
R 2=0,19) y el desempefio contextual (B = 0,42, F (1213) = 56,61, p < 0,001 con R 2=

0,21).

En Polonia, Kulawinek et al. (2024) analizaron la importancia de los incentivos
no monetarios en 40 trabajadores del Distrito Forestal de Antonin, mediante una encuesta.
El analisis de los grupos de incentivos no monetarios mostrd que los empleados estaban
motivados sobre todo por la seguridad y la proteccion en el empleo (IMI=4,38), las

conexiones con los colegas de trabajo (IMI=4,26), la naturaleza y la especificidad del
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lugar de trabajo (IMI=4,10), el método de gestion del personal (IMI=4,07) y el tiempo de

trabajo (IMI=4,05).

En Costa Rica, Ravina et al. (2024) explor?6 el papel mediador de la dimension del
SE y sus impactos sobre la felicidad en el trabajo y la justicia organizacional en 502
trabajadores del sector educativo, mediante un enfoque cuantitativo, transversal,
descriptivo y correlacional. Los hallazgos evidenciaron que la SE influye favorablemente
en la felicidad laboral y sirve como mediador beneficioso entre la justicia organizativa y

la felicidad laboral (O/STDEV=7.513, p=0.000).
2.2. A nivel nacional

En la indagacion realizada por Chara y Huanca (2019) buscaron medir la
influencia del SE en la CVL de los trabajadores de Arequipa. La metodologia adoptada
fue de tipo cuantitativa, de disefio correlacional, compuesta por 81 trabajadores.
Empelaron pruebas validadas en el contexto peruano, con las cuales apuntaron a una
correlacion afirmativa moderada entre el SE y la mejora en la CVL (Pearson= 0,425,
p=0,000). Concluyendo que, se subraya la importancia que los factores emocionales

benefician la productividad.

En Ica, Quispe (2019) exploro el nexo entre el SE y la CVL entre los empleados.
Utilizando una metodologia descriptiva-explicativa, se examinaron detalladamente los
elementos principales de las variables. La muestra fue de 108 trabajadores, donde el autor
disefi6 escalas para evaluar las variables, realizando los analisis de validez y confiabilidad
pertinentes. En base a ello, revelaron un nexo significante entre el SE y la mejora en la

CVL (p<0.05, sig.=0.000). Donde el autor concluyo que, el valor del SE no reside en el
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monto monetario, sino en la apreciacion de los beneficios percibidos como mas valiosos

que los aumentos salariales.

En Lima, Mayta y Paucar (2022) examinaron como el SE influye en la
complacencia de laburantes de una empresa, donde se empled un alcance correlacional
con 48 empleados. Los resultados revelaron un nexo directo y significativamente positivo
entre la percepcion del SE y los grados de satisfaccion en el trabajo (Tau b de Kendall =
0.696), donde se determino que los aspectos del SE con un gran efecto en la satisfaccion

laboral.

En Puno, Cardenas (2020) analiz6 el efecto del SE en la satisfaccion laboral de
los laburantes, con un encuadre cuantitativo y un disefio no experimental de tipo
descriptivo-correlacional, basado en el método hipotético-deductivo, se aplicaron la
Escala de SE y el Cuestionario de SL-CL a 46 trabajadores, mostrd que el SE posee un
influjo positivo en la satisfaccion laboral (Pearson = 0,835, sig. = 0,000). El autor
concluyd que la implementacion del SE como estrategia de recompensas en la

organizacion depende mas de la creatividad que de los recursos econdmicos disponibles.

En Bagua, Velarde (2023), investigoé la conexion entre el SE y la motivacion
laboral entre los educadores. A través de un estudio cuantitativo, no experimental y
correlacional, la investigacion abarco a 114 docentes, a los cuales se les aplico pruebas
validadas. Los resultados indicaron que el 66,7% de docentes percibieron un grado medio
de SE, mientras que, respecto a la motivacion laboral, el 87,7% manifestaron un grado
alto de motivacion. Concluyendo, Velarde encontré un nexo altamente significante entre
el SE y la motivacion laboral (r= 0. 222), demostrando la importancia de las politicas de

SE para fomentar la motivacion entre los educadores.
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En Arequipa, Lozada y Jafio (2023) se propusieron investigar la conexion entre el
SE y la CVL en el personal de trabajo. Implementando un disefio correlacional simple,
evaluaron a 30 trabajadores a través una Escala de SE y un Cuestionario de CVL. El
analisis se centr6 en las diferentes dimensiones del SE y su impacto en la CVL, donde se
observd que las dimensiones de autonomia (p=0.774), reconocimiento (p=0.554),
identificacion (p=0.154) y desarrollo e integracion (p=0.519) no mostraron una relacion
significativa, llevando a la aceptacion de las hipdtesis nulas en estos casos. Sin embargo,
las dimensiones de conciliacion familiar (p=0.035) y comunicacién (p=0.049)
demostraron tener una relacion significativa con la CVL. Esto llev6 a la deduccion de que

el SE, es decir, no es un determinante de la CVL.

3. Hipotesis

3.1. Hipotesis General

Existe relacion entre el salario emocional y calidad de vida laboral en docentes

pertenecientes a una Ugel de La Oroya.
3.2. Hipotesis Especificos

- HE 1 Existe relacidon entre la dimension de flexibilidad en el horario con la

calidad de vida laboral en docentes.

- HE 2 Existe relacion entre la dimension de actividades retadoras, autonomia

y desarrollo profesional con la calidad de vida laboral en docentes.

- HE 3 Existe relacion entre la dimension de reconocimiento y estatus con la

calidad de vida laboral en docentes.
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HE 4 Existe relacion entre la dimension de cooperacion con colegas y lider

con la calidad de vida laboral en docentes.

HE 5 Existe relacion entre la dimension de Seguridad y Beneficios con la

calidad de vida laboral en docentes.

HE 6 Existe diferencia entre el salario emocional y calidad de vida laboral en

docentes seglin factores sociolaborales.
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CAPITULO III: METODOLOGIA
1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion efectudé un enfoque cuantitativo, ya que se basd en el
analisis de datos numéricos para extraer conclusiones y sacar conclusiones mas
amplias a partir de muestras representativas. Por otro lado, el tipo de indagacion
basica se enfoca en ampliar la informacién disponible, profundizando en la

comprension de principios y teorias fundamentales (Arias et al., 2022).

El disefio de estudio fue no experimental, puesto que se dio en un entorno
natural y sin que el investigador manipule o controle ningun factor, de tal manera
que, esta disposicion es perfecta para investigar sucesos o comportamientos
naturales en su habitat nativo, y se utiliza con frecuencia cuando la realizacion de
experimentos seria poco practica o ética (Ramos, 2021). Ademas, tuvo un alcance
correlacional simple, dado que se busca el nexo de ambas variables (Ato et al.,
2013). Finalmente, fue transversal ya que solo se dio en una situacion unica y

especifica (Arias et al., 2022).
2. Poblacion y muestra
2.1. Poblacion

A nivel general se contd con un total de 88 docentes que se dedican a la
enseflanza de estudios basicos durante el afio 2024 en la provincia de La Oroya. La
tabla 1 proporciond un resumen sociodemografico de los docentes en Instituciones
Educativas a nivel primaria y secundaria; evidenciando que respecto a primaria los
docentes tienen edades que varian entre 33 y 64 aflos, con una mayoria de mujeres
(24) comparado con hombres (18). A nivel secundario las edades van de 26 a 64

afios, con un numero de hombres (20) y de mujeres (26).
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Tabla 1

Edad y sexo de los docentes segun nivel educativo

Edad Sexo
Grado Académico

Minimo  Maximo Masculino Femenino

Nivel Primario 33 64 18 24

Nivel Secundario 26 64 20 26

Fuente: Elaboracion propia

2.2. Muestra, muestreo y criterios de seleccion

La técnica de muestreo empleada fue no probabilistica por conveniencia, ya
que, se excluyeron 8 por encontrarse de vacaciones, 2 por no completar las
encuestas, 1 por no firmar el consentimiento informado y 5 por desempefiar
funciones administrativas, quedando 72 docentes que cumplieron con los criterios

establecidos:
Criterios de inclusion y exclusion
- Criterios de inclusion

o Docentes activos en la institucion educativa, sin responsabilidades

administrativas como la direccion.

o Docentes que trabajen en la institucion por lo menos un afo
continuo, lo que asegura una adecuada experiencia y familiaridad

con el entorno educativo.
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- Criterios de Exclusion:

o Docentes que intenten manipular las respuestas de las pruebas o

encuestas aplicadas (patrones de respuesta atipicos).

o Docentes que se encuentren en su periodo vacacional durante la

realizacion de la encuesta.

o Docentes que no completen la encuesta en su totalidad, para
mantener la calidad y completitud de la informacion necesaria para

el estudio.
o Docentes que no firmen el consentimiento informado.

En cuanto a las caracteristicas de la muestra, se evidencid6 que, 48
participantes fueron de sexo femenino, representando el 66.67% del total, mientras
que 24 fueron de sexo masculino y constituyen el 33.33%. Asimismo, la mayoria
pertenecio6 a la Generacion X (40-55 aflos) con un 65.28%, seguida por los Baby
Boomers (56-74 afios) que representaron al 19.44%, y en menor proporcion la

Generacion Y (20-39 afios) con un 15.28%.

Tabla 2

Anadlisis de los factores laborales

Factores laborales

Grado académico f %
Bachiller 14 19.4
Licenciado 35 48.6
Magister 23 31.9
Total 72 100.0
Afio de experiencia

Mas de 10 18 25.0
De 11 a 30 afios 43 59.7
De 31 a 50 afios 11 15.3
Total 7 100.0
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Tiempo laborando en la institucion actual

Mas de 10 55 76.4
De 11 a 30 afnos 16 22.2
De 31 a 50 anos 1 1.4
Total 72 100.0
Nivel de enseiianza académica

Primaria 28 38.9
Secundaria 44 61.1
Total 72 100.0

La tabla 2 mostré6 que la mayoria de los participantes son licenciados
(48.6%), seguidos de quienes tienen grado de magister (31.9%) y bachiller (19.4%).
Respecto al afio de experiencia, la mayor proporcion tiene entre 11 a 30 afios
(59.7%), seguido de mas de 10 afios (25.0%) y 31 a 50 afios (15.3%). En relacion
con el tiempo laborando en la institucion, predomina el grupo con mas de 10 afios
(76.4%), seguido de 11 a 30 afos (22.2%) y 31 a 50 afios (1.4%). Finalmente, en el
nivel de enseflanza académica, la mayoria trabaja en secundaria (61.1%) y el resto

en primaria (38.9%).
2.3.Definiciones Conceptuales y Operacionales de Variables
a. Salario Emocional

Definicion conceptual: son beneficios no monetarios que una
institucion provee a sus laburantes para satisfacer sus demandas
individuales, familiares y profesionales; esto se hace para aumentar la

moral, el entusiasmo y la satisfaccion en el trabajo (Padilla, 2016).

Definicion operacional: La variable se valoré6 mediante del uso del
Cuestionario de SE, elaborado por Padilla (2016) y posteriormente fue

adaptado a nuestro pais por Herrera y Huanay (2018).
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b. Calidad de Vida Laboral

Definicion conceptual: es la apreciacion que posee una persona acerca
de su propio bienestar a través de la lente de los beneficios que le ofrece

la organizacion y el ambiente de trabajo (Easton & Van Laar, 2012).

Definicion operacional: Se midi6 por medio de la WRQoL, construida

por Easton y Van Laar (2012) y adaptada por Cardozo (2019).

37



Tabla 3

Operacionalizacion de las variables

Variable Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

Instrumento

- Flexibilidad en el horario

- Actividades retadoras, autonomia y
desarrollo profesional

Disponibilidad de salario
emocional.

Falta de salario emocional.
Horario flexible.

Desafios laborales, autonomia y
crecimiento profesional.
Reconocimiento y prestigio.
Colaboracion con compaiieros y
lideres.

Estabilidad y beneficios
adicionales.

Ordinal

Alto, medio y bajo

Cuestionario de
Salario Emocional

Salario
emocional - Reconocimiento y status
- Cooperacion con colegas y lider
- Seguridad y beneficios
- Satisfaccion laboral y profesional
Calidad de

vida laboral Bienestar general

- Conciliacion trabajo-vida familiar

Aplicacion de  competencias
percepcion general

Adaptacion de horario
Frecuencia de estrés
Contribucion y opiniones
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Ordinal

Alto, medio y bajo

Escala de WRQoL



- Estrés en el trabajo - Recursos para el trabajo

- Control en el trabajo

- Condiciones de trabajo
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3. Instrumentos
Instrumento 1: Cuestionario de Salario emocional

Fue formulado por Padilla (2016), esta disefiado para describir la percepcion
del SE a través de cinco dimensiones (tabla 3), asimismo, esta constituido por 29
items, ademas utiliza una escala Likert de cinco puntos. En términos de validez, el
instrumento original fue disefiado para ser aplicado en el contexto especifico de

Lima Metropolitana, asegurando su validez de contenido.

Tres expertos en psicologia organizacional examinaron y validaron la
herramienta antes de que Herrera y Huanay (2018) la utilizaran en una empresa de
seguros, confirmando su relevancia y adecuacion al contexto peruano, por lo que,
el cuestionario original tiene un valor alfa de Cronbach de .92, lo que demuestra un
alto grado de fiabilidad, esta puntuacion indica que la herramienta evaliia
regularmente las mismas caracteristicas y que los items de cada categoria estan
estrechamente relacionados entre si, lo que garantiza resultados precisos y

coherentes.

Por consiguiente, para analizar la confiabilidad, se efectu6 el analisis en una
muestra piloto de 16 docentes (los cuales no fueron considerados para la muestra
final), donde los resultados arrojaron un coeficiente Alfa de Cronbach de .943,
indicando una excelente consistencia del cuestionario y garantiza la aplicabilidad

del instrumento (Ruiz & Valenzuela, 2022) (Tabla 4).
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Tabla 4
Evidencia de las estadisticas de confiabilidad del instrumento de salario

emocional

Alfa de Cronbach N° de elementos

943 29

Tabla 5

Baremacion del instrumento para la variable salario emocional

Var. 1 D1 D2 D3 D4 D5
N° Preguntas 29 3 9 5 8 4
Puntaje Minimo 29 3 9 5 8 4
Puntaje Maximo 145 15 45 25 40 20
Rango 117 13 37 21 33 17
Intervalo 39.00 4.33 12.33 7.00 11.00 5.67
Baremos
Bajo 29 3 9 5 8 4
67 6 20 11 18 9
. 68 7 21 12 19 10
Medio 106 11 33 18 29 14
Alto 107 12 34 19 30 15
145 15 45 25 40 20

Fuente. Elaboracion propia

Instrumento 2: Cuestionario de Calidad de vida laboral

Lo crearon Easton y Van Laar (2007) en el Reino Unido, consiste en una
herramienta administrada tanto individual como colectivamente que contiene 24
items distribuidos en 6 dimensiones. Ademas, la valoracion de fiabilidad de la ficha
reveld un alfa de Cronbach excelente de .94. En cuanto a la adaptacion en Peru fue
elaborada por Cardozo (2019) en docentes de Lima Metropolitana, este instrumento
abarca seis dimensiones distintas (tabla 3). En cuanto a la escala de calificacion,

presenta una escala Likert de 5 puntos que va desde “Muy en desacuerdo” hasta
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“Muy de acuerdo”. La validez de contenido fue determinada por cinco jueces
expertos de psicologia organizacional, los cuales evidenciaron su aplicabilidad en
funcion de los criterios de pertenencia, relevancia y claridad de los items de la
escala y obteniendo un puntaje 1 en la V de Aiken. Sumado a ello, el instrumento
cuenta con adecuados indices de confiabilidad debido a que se evidencio una
consistencia interna de .71 a .83., lo cual indica que tiene una confiabilidad elevada

(Hernandez et al., 2014).

Por otro lado, este instrumento fue revalidado por Aponte (2023), teniendo
un valor de alfa de Cronbach de .881, lo que respalda la confiabilidad en este nuevo

contexto.

Tabla 6

Baremacion del instrumento para la variable calidad de vida laboral

Var. 2 D1 D2 D3 D4 D5 D6

N° Preguntas 24 7 6 3 2 3 3
Puntaje Minimo 24 7 6 3 2 3 3
Puntaje Maximo 120 35 30 15 10 15 15
Rango 97 29 25 13 9 13 13
Intervalo 3233 9.67 8.33 4.33 3.00 4.33 4.33
Baremos
Bajo 24 7 6 3 2 3 3
55 16 13 6 4 6 6
. 56 17 14 7 5 7 7
Medio 88 25 2 11 7 11 11
Alto 89 26 23 12 8 12 12
120 35 30 15 10 15 15

Fuente. Elaboracion propia

4. Procedimiento

En principio se le pidi6 a la Institucion Educativa permiso para evaluar a sus

docentes, de tal manera que, una vez otorgado el permiso, se exhibio el proyecto al
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Comité Institucional de Etica para que brinde la aceptaciéon de la ejecucion del
proyecto. A continuacion, se registro el estudio en la plataforma del Sistema
Descentralizado de Informacion y Seguimiento a la Investigacion (SIDISI). Luego,
se contacto a las L.E. para entregar una misiva de presentacion, a partir de ello, se
solicito la autorizacion necesaria para aplicar los tests y se coordind con las
autoridades de dichas instituciones para presentar el proyecto de tesis y resolver
cualquier duda que pueda surgir. Posteriormente, se acordd con las autoridades los

horarios especificos para la realizacion de los test.

Tras recibir la aprobacion institucional, se organizé una reunion con los
docentes explicandoles la relevancia de su intervencion y a los que aceptaron se les
brindé6 una ficha de informacion sociodemografica, un documento de
consentimiento informado y las pruebas a desarrollar, estimando que este

procedimiento se completaria en un tiempo maximo de 35 minutos.

Una vez que se obtuvieron los resultados se analizaron por medio de
softwares estadisticos que permitieron relacionar las variables evaluadas, para
posteriormente comparar los datos con la literatura revisada. Finalmente, se

elaboraron las inferencias y sugerencias correspondientes.
5. Plan de analisis de datos

En lo que respecta a este punto, una vez recogidos los cuestionarios y
verificando que estén debidamente llenados, los datos obtenidos de las pruebas
fueron expuestos a una fase de filtrado y evaluacion utilizando Microsoft Excel para
clasificar y filtrar la informacion. Este analisis incluyo aspectos descriptivos,

analisis de confiabilidad por medio de prueba piloto y el analisis inferencial para
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facilitar la discusién de los resultados dentro del contexto del estudio. Los datos

obtenidos se organizaron y presentaron mediante el uso de tablas.

Posteriormente, se presentaron los datos estadisticos descriptivos de las
variables medidas a través de tablas con un analisis de frecuencias; seguidamente,
dado que la cantidad de nuestra muestra es mayor a 50, Roco-Videla et al. (2023)
recomiendan aplicar la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov. Dado que
para llevar a cabo todo este proceso analitico se utilizo el software Jamovi version
2.8.28, un programa estadistico enfocado en datos cuantitativos de dominio publico,
se aplico el coeficiente r de Pearson para determinar la asociacion, ademas se
emple6 T-student y Anova para los datos independientes al comparar las variables
evaluadas (Restrepo & Gonzalez, 2016). Para interpretar las correlaciones y las
diferencias obtenidas se realizo bajo los criterios de magnitud de efecto del autor
Dominguez-Lara (2018): para el estadistico r se tiene como puntos de corte a .10 =
pequefia, .30 = mediana, .50 = grande, mientras que, para la d de Cohen se
empled .20 = pequefia, .50 = mediana y .80 = grande, finalmente, para w> se
tiene .01 = pequena, .06 = mediana y .14 = grande. Por ltimo, tras la obtencion de

los datos descriptivos e inferenciales, se procedio a la evaluacion de las hipotesis y

al analisis de los hallazgos.
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6. Consideraciones éticas

Para asegurar el cumplimiento del principio de autonomia, cada docente
recibié el consentimiento informado, el cual fue leido en voz alta, detallando el
propodsito de la investigacion y ofreciendo la alternativa de intervenir en ella.
Ademas, en linea con el principio de beneficencia, se organiz6 una ponencia sobre
la avenencia del trabajo con la familia, generando un beneficio directo mediante la
adjudicacion de documentacion informativa relevante sobre el tema, el cual fue
adjuntado para su revision por el comité de ética. Respecto al principio de no
maleficencia, se revisaron los items de las herramientas utilizadas en la indagacion,
verificando que ninguno cause incomodidad o malestar a los participantes, por
tanto, en caso de que alguna pregunta genere alguna reaccion adversa inesperada,
se implemento una medida de contencion adecuada para asegurar la placidez de los

docentes evaluados.

Se tuvo en cuenta la aplicacion de pruebas fiables y validadas para evitar el
uso de pruebas que puedan perjudicar a los participantes. Ademas, la privacidad y
la confidencialidad son de suma importancia, por lo que las evaluaciones se llevaron
a cabo en entornos seguros y la informacion personal se sustituy6 por codigos que
dificulten la identificacion de los participantes. Siguiendo estas directrices, los
participantes en el estudio estuvieron seguros y todo el proceso fue mas abierto y
legitimo, dando lugar a conclusiones mas fiables y moralmente aceptables (Consejo

Nacional de Ciencia Tecnologia e innovacion tecnologica, [CONCYTEC], 2018).

Finalmente, el principio de justicia se manifestd al evaluar que los docentes
involucrados se adecuen a los criterios de elegibilidad, que se llevd a cabo en

condiciones igualitarias.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Datos descriptivos de las variables

Tabla 7

Nivel de salario emocional en los docentes

F %
Alto 39 54.2
Medio 32 44.4
Bajo 1 1.4
Total 72 100.0

La tabla 7 muestra que, de los 72 docentes evaluados, la mayoria, el 54.2%
(39 docentes), report6 un nivel alto de SE, lo que sugirié que mas de la mitad de los
docentes percibe que recibe un buen SE. Por otro lado, un 44.4% (32 docentes) de
los encuestados presentd un nivel medio de SE, lo cual indicé que un numero
significativo de docentes percibe una recompensa no monetaria moderada en su
trabajo. Finalmente, solo un 1.4% (1 docente) indico tener un nivel bajo de SE,
reflejando que muy pocos se sienten insatisfechos emocionalmente en su ambiente

laboral.

Tabla 8

Nivel de calidad de vida laboral en docentes

F %
Alto 38 52.8
Medio 34 47.2
Total 72 100.0

La tabla 8 refleja que, de un total de 72 docentes, el 52.8% (38 docentes)
reportd tener un alto nivel de CVL, lo que indic6 que mas de la mitad de los
docentes percibié un ambiente laboral positivo y satisfactorio. Por otro lado, el

47.2% (34 docentes) mostrdé un nivel medio de CVL, lo que sugirid6 que una
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cantidad considerable de docentes consider6 su entorno laboral como
moderadamente favorable, aunque no excelente.

4.2 Datos inferenciales

Tabla 9

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Salario emocional 063 72 200"
Calidad de vida laboral 084 72 200"

La tabla 9 mostr6 valores de significancia de .200 para ambas, dado que
estos valores superaron el umbral de .05, lo que indic6é que ambas variables siguen
una distribucién normal, por tanto, esto permitié el uso de pruebas estadisticas
paramétricas en analisis posteriores, tales como Pearson dado que los datos no
presentaron desviaciones significativas de la normalidad en esta muestra de 72

docentes.

Contrastacion de hipoétesis

Tabla 10

Anadlisis de relacion entre el salario emocional y la calidad de vida laboral

Salario emocional

£

) . Correlacion de Pearson 791
Calidad de vida laboral

Sig. .000

La tabla 10 mostr6 un coeficiente r=.791, lo que indic6 un tamafio de efecto
grande entre ambas variables, ademas, el valor de significancia es .000, que es

menor al umbral de .05, por lo tanto, se acepto la hipotesis de investigacion.
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Tabla 11

Anadlisis de relacion entre la flexibilidad en el horario y la calidad de vida laboral

Flexibilidad en el horario

Correlacion de o
) ) 467
Calidad de vida laboral Pearson
Sig. 000

La tabla 11 mostr6 el analisis de relacion entre la flexibilidad en el horario
y la CVL, observandose un coeficiente r=.467, lo que indic6 un tamaifio de efecto
mediano entre estas dos variables, asimismo, el valor de significancia es .000, que
es menor que el umbral de .05. En consecuencia, se aceptd la hipotesis de

investigacion.

Tabla 12
Anadlisis de relacion entre las actividades retadoras, autonomia y desarrollo

profesional en el horario y la calidad de vida laboral

Actividades retadoras,
autonomia y desarrollo

profesional
Calidad de vida Correlacion de Pearson 494
laboral
ot Sig. (bilateral) 000

Latabla 12 mostrd un coeficiente r=.494, lo que indic6 un tamafio de efecto
mediano entre estas variables, sumado a ello, el valor de significancia es .000, que

es menor al umbral de .05. Por consiguiente, se aceptd la hipotesis de investigacion.
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Tabla 13
Andlisis de relacion entre el reconocimiento y estatus en el horario y la calidad

de vida laboral

Reconocimiento y estatus
en el horario

Correlacion de Pearson 667"
Calidad de vida laboral

Sig. (bilateral) .000

La tabla 13 presentd un coeficiente r=.667, lo que indicé un tamafio de
efecto grande entre estas variables, evidenciando que, el valor de significancia
es .000, que es menor que el umbral de .05. Por lo tanto, se aceptd la hipotesis de

investigacion.

Tabla 14

Analisis de relacion entre la cooperacion con colegas y lider en el horario y la

calidad de vida laboral
Cooperacion con colegas y
lider
Calidad de vida Correlacion de Pearson 636"
laboral . .
Sig. (bilateral) .000

La tabla 14 mostr6 un coeficiente r=.636, lo que indic6 un tamafio de efecto
grande entre estas variables, asimismo, el valor de significancia es .000, que es

menor que el umbral de .05. Por lo tanto, se aceptd la hipotesis de investigacion.
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Tabla 15
Andlisis de relacion entre la cooperacion con seguridad y beneficios y la calidad

de vida laboral

Seguridad y beneficios
Calidad de vida Correlacion de Pearson 597"
1 1
abora Sig. (bilateral) 000

La tabla 15 mostr6 un coeficiente r=.597, lo que indic6 un tamafio de efecto
grande entre estas variables, donde el valor de significancia es .000, que es menor
que el umbral de .05, indicé que la correlacion es estadisticamente significativa. En

consecuencia, se aceptd la hipotesis de investigacion.

4.3. Analisis comparativo

Tabla 16
Andlisis de diferencias entre el salario emocional y calidad de vida labora segun

sexo y nivel de ensefianza

Variables Sexo N Media Es]t)éez‘(/l.ar t Sig. C(:)l(li:n
Salario Femeni.HO 48 106 11.6
emocional Masculino 24 108 14.2 ~653 S16 -.163
Calidad ~ Femenino 48 88.10 10.8
de vida i -.435 665 -.109
laboral  Masculino 24 89.30 10.1
Nivel de
ensefnanza
- Primaria 28 103 13.1
Salario . 177 080 - 429
emocional Secundaria 44 108 11.7
Calidad ~ Primaria 28 85.7 112
de vida dari -1.84 .069 - 446
laboral ~ Secundaria 44 90.3 9.67

Nota: t=t student para muestras independientes
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En cuanto al sexo, no se evidenciaron diferencias estadisticamente
significativas en el salario emocional (t = -.653, p = .516) y en la calidad de vida
laboral (t=-.435, p=.665). Los tamatfios del efecto calculados mediante d de Cohen
fueron pequefios (d =-.163 y d =-.109), lo que sugiere que, aunque las mujeres y
los varones presentan medias ligeramente distintas, estas diferencias son minimas
y probablemente no relevantes en términos practicos. Esto indica que el sexo no
parece ser un factor diferenciador importante en estas variables dentro de la muestra

analizada.

Respecto al nivel de ensefianza, tampoco se hallaron diferencias
estadisticamente significativas en el salario emocional (t=-1.77, p =.080) ni en la
calidad de vida laboral (t = -1.84, p = .069). Ademas, los tamafios del efecto
obtenidos apenas alcanzan el minimo necesario (d = -.429 y d = -.446), lo que
sugiere que, aunque la diferencia no es significativa a nivel estadistico, si podria
indicar un indicio de cierta relevancia practica. En concreto, los docentes de
secundaria reportaron mayores niveles de salario emocional y calidad de vida

laboral que los de primaria.
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Tabla 17

Andlisis de diferencias entre el salario emocional y calidad de vida labora segun

grado académico, afios de experiencia, tiempo laboral y edad

A . Desv. . )
Grado académico N  Media Estandar F Sig. w
. Bachiller 14 107 10.1
Salario Licenciado 35 106 14.2 0462 955 -.027
emocional .
Magister 23 107 11.3
. ‘ Bachiller 14 86.8 11.1
Calidad de vida | ;.0 ciado 35 88.9 11.8 224 800 -.022
laboral .
Magister 23 89 8.08
Aiios de experiencia
Salario Mas de 10 18 103 8.66
emocional De 11 a 30 afios 43 106 13.3 265 078  .044
De 31 a 50 afios 11 114 12.2
Mas de 10 18 85.1 7.66
Calidad de vid
alidad de vida De 11 a 30 afios 43 88 .4 11.7 2.86  .064 .049
laboral ~
De 31 a 50 afios 11 94.5 6.61
Tiempo laboral
) Mas de 10 55 106 12.4
Salario De 11 a 30 ai 429 653 -016
emocional e 11 a 30 anos 16 107 12.9 . . -
De 31 a 50 afios 1 117
Mas de 10
Calidad de vida as de ) 55 87.5 11.2 o6 3% 001
laboral De 11 a 30 anos 16 91.6 7.23 . . -
De 31 a 50 afios 1 91
Edad
. Baby Boomers 14 113 12.7
Salario Generacion X 47 106 12.5 358 033 .067
emocional .
Generacion Y 11 101 8.19
Baby Boomers 14 93.9 8.63
Calidad de vida  Geperacion X 47 88.1 1 352 035 .065
laboral .
Generacion Y 11 83.3 7.56

Nota: F= Anova de un factor

El analisis del SE muestra que no existen diferencias estadisticamente

significativas segun el grado académico (Sig. =.955), los afios de experiencia (Sig.

=.078) ni el tiempo laboral (Sig. = .653). Asimismo, en funcion del tamafio de la

diferencia, se observa una diferencia pequeia el grado académico (w? = -.027), los

afios de experiencia (w? = .044) y el tiempo laboral (w? = -.016). En contraste, se
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hallaron diferencias estadisticamente significativas por edad (F = 3.58, p=.033, w?
= .067), observandose un tamafio de efecto moderado, evidenciando que los
docentes Baby boomers reportan una mayor percepcion de SE (M = 113) en

comparacion con la generacion X (M = 106) y generacion Y (M = 101).

En cuanto a la CVL, tampoco se hallaron diferencias significativas segtin el
grado académico (Sig.=.800), los afios de experiencia (Sig.=.064) ni el tiempo
laboral (Sig.=.382). Sin embargo, por tamafo del efecto, destaca una diferencia
estadisticamente significativa y moderada en edad (F = 3.52, p=.035, w? = .065);
destacando que los Baby boomers perciben mayor CVL (M = 93.9), mientras que
los docentes mas jovenes, especialmente de la generacion Y, reportan menor

percepcion (M = 83.3).
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CAPITULO V: DISCUSION

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
el SE y la CVL, mostrando un tamafio de efecto grande, donde se confirmé que
mientras aumenta el SE, también incrementa la CVL en los docentes evaluados. En
esto se encuentra coincidencia con Mufioz y Robles (2019), que encontraron un
impacto ain mayor en la felicidad de los trabajadores sanitarios en sus puestos de

trabajo (Nagelkerke =.935).

Del mismo modo, Diaz et al. (2023) también verificaron la correlacion entre
el SE y la satisfaccion laboral, aunque su coeficiente fue menor (B = .318). Si bien
es cierto que todos los estudios han demostrado que el SE mejora la satisfaccion
laboral o la calidad de vida, el grado en que esto es cierto difiere entre poblaciones
y entornos, por lo que, a pesar de la asociacion sustancial mostrada tanto por esta
investigacion como por Muiioz y Robles (2019), Diaz et al. (2023) encontraron un

impacto mas moderado, lo que indica que otras variables pueden influir en el SE.

Tras la satisfaccion de las necesidades fundamentales y de seguridad, las
personas se esfuerzan por alcanzar deseos de mayor nivel, como la autorrealizacion,
lo que esta en consonancia con la hipotesis de la jerarquia de necesidades de
Maslow (1943), por ello, la compensacion emocional puede considerarse un
componente importante para alcanzar estos objetivos mas amplios, lo que a su vez

fomenta un lugar de trabajo mas feliz y satisfactorio.

Los resultados también corroboran lo postulado por Elton Mayo (Segurado
& Agullo, 2002), que evidencia que los factores intangibles se relacionan

positivamente con el bienestar emocional y psicolégico de los docentes, lo cual a
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su vez se relaciona e impacta en su CVL, de esta manera, los hallazgos de este
estudio refuerzan la evolucion del trabajo desde una perspectiva mecanicista hacia
un enfoque mas humanista, en donde el SE se posiciona como un factor clave para
mejorar la experiencia laboral de los docentes y su percepcion de bienestar en el

ambito educativo (Granados, 2011).

Esto se relaciona con la poblacion docente del presente estudio al sugerir
que, mas alla de los incentivos econdmicos, aspectos como la estabilidad, el apoyo
institucional y la valoraciéon de su trabajo contribuyen significativamente al
bienestar emocional y psicolégico de los docentes, 1o cual impacta positivamente

en su desempefio y satisfaccion en el ambito educativo.

El objetivo especifico 1 del estudio fue determinar la relacién entre la
dimension de flexibilidad en el horario y la CVL, donde los resultados del analisis
evidenciaron que la flexibilidad en el horario se asocia con la CVL, significando
que, a medida que los docentes experimentan mayor flexibilidad en sus horarios de
trabajo, su percepcion de bienestar y satisfaccion en el entorno laboral tiende a

mejorar.

En tanto, Mufioz y Robles (2019) validan que el 60,73% de los empleados
puede experimentar malestar debido a la indiferencia de un supervisor hacia las
frecuentes alteraciones en los turnos y horarios, lo que conduce a la desmotivacion
y la disminucion del compromiso con la realizacion de tareas, lo cual se ve agravado
por las dificultades en el hogar derivadas de las obligaciones laborales asociadas a
los cambios de turno o reestructuraciones, lo que en ultima instancia repercute en

el bienestar emocional y, en consecuencia, en el rendimiento laboral.
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Esto confirma la hipdtesis de que los horarios de trabajo flexibles de los
docentes mejoran la salud ocupacional, disminuyendo el estrés y aumentar la
satisfaccion laboral (Hurtado & Taquez, 2020). Sumado a ello, se ha demostrado
que tener mas control sobre el propio horario mejora la felicidad de los docentes en
el trabajo, y este resultado estd en consonancia con el trabajo tedrico de Segurado
y Agullé (2002), que vinculan el CVL con los sentimientos de satisfaccion de los
empleados en el contexto de su negocio. Ademas, un horario de trabajo mas flexible

puede ayudar a los empleados a prosperar en CVL.

El objetivo especifico 2 del estudio fue determinar la relacién entre la
dimension de actividades retadoras, autonomia y desarrollo profesional, y la CVL,
donde evidenci6 un tamaino de efecto mediano. Lo cual contrasta con lo obtenido
por Lozada y Jafio (2023), quienes descubrieron que muchos aspectos del SE, como
la autonomia (p=0.774), el desarrollo y la integracion (p=0.519), no tenian una
correlacion sustancial con la calidad de la vida laboral, lo que sugiere que la
influencia del SE difiere segliin la situacion laboral y las variables particulares
examinadas, por ello, seglin la investigacion, la remuneracion emocional tiene un
efecto en la calidad de vida de los trabajadores, pero la naturaleza exacta de ese

efecto depende del contexto y la dimension.

Este resultado es coherente con los fundamentos tedricos que afirman que
el bienestar laboral esta determinado por la motivacion intrinseca en el trabajo, que
se logra a través de las posibilidades de crecimiento profesional y las actividades
dificiles (Saéz, 2022). Desde el punto de vista del SE, Salgado y Leria (2018)
subrayan que el liderazgo, las condiciones de trabajo, la remuneracion y, lo que es

mas importante, las oportunidades de progreso y de realizacion personal, por ello,
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los profesores declaran una mayor CVL cuando se enfrentan a retos profesionales
y tienen oportunidades de crecimiento profesional (Mifio, 2016); esto se ve
respaldado por el hallazgo de una correlacion positiva moderada entre las

actividades desafiantes, la autonomia y la CVL.

El objetivo especifico 3 del estudio fue determinar la relacion entre la
dimension de reconocimiento y estatus con la CVL, donde los resultados del
analisis de correlacion demostraron que el reconocimiento y estatus influyen
significativamente en la CVL de los docentes evaluados. Esto coincide con los
hallazgos de Mayta y Paucar (2022), quienes identificaron una correlacion directa
y robusta (p=.000; Rho=.805), enfatizando que una mayor percepcion de SE se
correlaciona con una mayor satisfaccion en relacion con el reconocimiento laboral,
en el que el empleado percibe el reconocimiento de sus colegas y superiores,
afirmando su valor y equipandolos con recursos esenciales para sobresalir en su

desempefio laboral.

Sumado a ello, Chara y Huanca (2019), indicaron que los elementos
emocionales si afectan positivamente la productividad; descubrieron una asociacion
modesta (r=.425, p=.000) entre el SE y la mejora en el CVL, por lo que, la
investigacion actual sugiere que el reconocimiento y el estatus tienen una mayor
influencia en el bienestar de los docentes que la anterior, pero ambos estudios

reconocen que los elementos del SE aumentan el CVL.

El reconocimiento y el prestigio son componentes importantes de la
satisfaccion laboral segun Chiavenato (2011), ya que aumentan la motivacion y la

autoestima de los trabajadores. El coeficiente de correlacion sustancial del estudio
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da crédito a esta idea, lo que implica que la vida laboral de los docentes mejora

cuando son mas apreciados e impulsados por su organizacion.

Ademas, al tener en cuenta tanto los factores objetivos (como las
circunstancias laborales) como los subjetivos (como la satisfaccion y las
percepciones de estrés), el modelo de CVL propuesto por Easton y Van Laar (2012),
ofrece una vision mas completa, donde las percepciones de los profesores sobre su
propio prestigio y reconocimiento desempefian un papel importante en la
configuracion de su vida profesional, en consonancia con la teoria de que el
reconocimiento afecta directamente a la felicidad de los empleados (Guzman et al.,
2021), la alta correlacion del estudio indica que este componente es crucial para la

forma en que las personas perciben su nivel de satisfaccion laboral.

El objetivo especifico 4 del estudio fue determinar la relacion entre la
dimension de cooperacion con colegas y lider con la CVL, lo cual indic6 que ambas
variables tienen un tamafio de efecto grande. Estos aspectos encuentran
coincidencias con Mayta y Paucar (2022) quienes identificaron una correlacion
directa y moderadamente fuerte entre la percepcion del SE y la mejora de las
relaciones dentro de los equipos de trabajo de los empleados (p=.000, Rho=.738),
describiendo que, los empleados inclinados a ayudar a sus colegas fomentan el
sentido de comunidad, disfrutando del trabajo en equipo y percibiendo el apoyo de

sus compaieros.

Del mismo modo, Quispe (2019) descubrié que hasta el 100% de los
trabajadores puede recibir el apoyo de los directivos en cuestiones relacionadas con
el trabajo, mientras que el 87% afirmaba recibir ayuda de sus compaieros.

Adicionalmente, una mayor colaboracion con los compaiieros de trabajo y los
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lideres esta relacionada con una mejor CVL, lo que concuerda con la opinién de
Saéz (2022) de que la cooperacion en el lugar de trabajo y el apoyo mutuo afectan
positivamente al bienestar emocional, donde los profesores tienen una actitud mas
favorable hacia su entorno de trabajo cuando tienen conexiones de apoyo con sus

superiores y trabajan juntos de manera eficaz.

Ademas, la teoria de la CVL de Easton y Van Laar (2012) ofrece un marco
holistico que integra elementos objetivos (como las circunstancias laborales) y
subjetivos (como la sensacion de apoyo y la satisfaccion laboral), de esta manera,
la importante conexion del estudio da credibilidad a esta hipotesis, demostrando
que las percepciones de los profesores sobre su experiencia laboral se ven
significativamente afectadas por el grado en que son capaces de colaborar con sus
compaifieros de trabajo; relacionando asi con la investigacion, ya que, la estabilidad

emocional beneficiaria el bienestar (Lares, 1998; McClelland, 1989).

El objetivo especifico 5 del estudio fue determinar la relacién entre la
dimension de seguridad y beneficios con la CVL, donde se observo un tamaio de
efecto grande, lo que significa que a medida que los docentes perciben mayores
niveles de seguridad en el trabajo (estabilidad laboral, proteccion frente a riesgos,
condiciones laborales seguras) y cuentan con mejores beneficios (remuneracion
adecuada, acceso a seguros, incentivos, entre otros), su percepcion de CVL tiende

a mejorar significativamente.

En consonancia con este resultado Kulawinek (2024) detallaron que, el
analisis del efecto de los incentivos no monetarios mostrd que la seguridad y la

proteccion en el empleo tuvieron mayor importancia para los empleados mas
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jovenes (menores de 30 afios, IMI=4,69) y los de mas edad (mayores de 50 afios,

IMI=4,64).

Al examinar las correlaciones una al lado de la otra, queda claro que la
seguridad y los beneficios son importantes para la CVL, pero otras partes del SE,
como el reconocimiento o el entorno laboral, pueden influir mucho mas en la
satisfaccion laboral total, donde dentro de la seguridad no se incluye solo las
condiciones econdmicas o emocionales, sino también las condiciones fisicas como
las areas empleadas en el trabajo, por ejemplo oficinas, comedor y areas recreativas
(Mayta & Paucar, 2022; Torres & Gutiérrez, 2023). Por lo que, se observo una razén
de mas para implementar un plan holistico que impulse la felicidad de los
trabajadores en el trabajo, uno que incorpore la estabilidad laboral con otros

beneficios psicoldgicos y organizativos.

En comparativa con el analisis literario, la seguridad y los beneficios, desde
este punto de vista, incluyen no solo consideraciones financieras, sino también
aquellas que afectan a la salud mental del trabajador, esto es coherente con la forma
en que nuestra comprension del trabajo ha evolucionado con el tiempo, pasando de
un énfasis mecanico en el rendimiento a un énfasis mas holistico en la felicidad y

la salud del empleado (Granados, 2011).

Salgado y Leria (2018) definen el SE de manera similar como la suma de la
satisfaccion de un empleado con su vida personal y profesional como resultado de
factores que incluyen el liderazgo y la gestion, las condiciones de trabajo y la
remuneracion, donde la asociacion moderada-fuerte del estudio da credibilidad a

esta afirmacion, ya que muestra que los instructores reportan una mayor
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satisfaccion laboral cuando tienen una perspectiva positiva sobre la seguridad de su

empleo y las ventajas.

El objetivo especifico 6 del estudio fue determinar las diferencias entre el
SE y la CVL, segtn factores sociolaborales, donde se observo que, de los factores
socio laborales, la edad presenta diferencias significativas en la magnitud del efecto

en la valoracion de SE y en CVL.

Segun Maslow (1943), la motivacion y la felicidad de una persona en el
trabajo dependen de su capacidad para satisfacer sus necesidades mas elevadas,
donde los trabajadores reportan niveles mas altos de satisfaccion cuando se
satisfacen sus necesidades de autonomia, reconocimiento y progreso, ademas, los
educadores mas mayores y experimentados pueden tener una visiéon mas elevada
del bienestar social y la CVL, ya que han progresado mas en la jerarquia de
necesidades de Maslow. Por el contrario, los miembros de la Generacion Y, que
todavia estan en proceso de establecer su base financiera, pueden sentirse menos
satisfechos con su trabajo, ya que se centran en satisfacer sus necesidades mas

fundamentales.

Asi mismo, Vargas y Vertiz (2023) subrayan la importancia del respaldo
institucional para la CVL en el aula, que incluye aspectos como recursos, apoyo
psicologico y emocional, y reconocimiento del trabajo de los docentes, donde los
profesores que declaran mayores niveles de apoyo institucional también declaran
mayores niveles de satisfaccion con su vida laboral, lo que da credibilidad a este
argumento, por ello, los educadores mas jovenes y menos experimentados pueden
no haber alcanzado atin la estabilidad institucional, o pueden no tener el mismo

acceso a los sistemas de apoyo, teniendo una impresion mas baja de la CVL.
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Este resultado indica que las diferencias en la percepcion del SE y la CVL
pueden estar influenciadas por factores sociolaborales como la edad, la experiencia

y el nivel de respaldo institucional recibido.

Por otro lado, se determind que el aprendizaje a nivel grupal y el
compromiso organizacional se relacionan positiva y significativamente en un nivel
alto. Este hallazgo comprueba que fomentar y mejorar el aprendizaje dentro de los
grupos en una organizacion puede ser una estrategia muy efectiva para aumentar el
compromiso de los empleados con la organizacion. En este aspecto, se encuentran
discrepancias con Quiroz y Rondon (2022) debido a que ellos identificaron que el
aprendizaje a nivel grupal se asoci6 con el compromiso organizacional en un nivel

moderado.

Es esencial reconocer las limitaciones metodoldgicas que surgieron durante
el desarrollo de esta investigacion. Uno de los principales desafios fue la
coordinacion para la aplicacion de los instrumentos, ya que esta dependi6 de la
disponibilidad horaria de los docentes participantes. Asimismo, la accesibilidad a
los sujetos de estudio y la necesidad de compatibilizar los procedimientos con sus
jornadas laborales afiadieron complejidad al proceso. Por otro lado, la muestra
seleccionada, delimitada por condiciones socioeconomicas, culturales vy
organizacionales especificas de La Oroya, restringe la extrapolacion de los

hallazgos a otros contextos, lo que sugiere precaucion al generalizar los resultados.

Finalmente, este estudio tiene implicancias practicas significativas para la
profesion, demostrando que la identificacion de barreras en la implementacion de

estrategias educativas puede generar la creaciéon de politicas mas inclusivas y
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adaptadas a las realidades locales, invitandonos a reflexionar sobre la importancia
de contextualizar las intervenciones profesionales, reconociendo las
particularidades socioeconomicas y culturales de las poblaciones estudiadas para

optimizar su impacto.
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CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general, se determind que existe un tamafio de efecto

grande entre el SE y la CVL en los docentes (r=.791; p <.05).

Se evidenci6 que la flexibilidad en el horario de trabajo tiene un tamafio de
efecto mediano con la CVL de los docentes (r=.467; p<.05), la posibilidad de ajustar
los horarios laborales brindales mayor control sobre sus actividades personales y

profesionales.

La relacion entre las actividades retadoras, la autonomia y el desarrollo
profesional con la CVL, obtuvo un tamafio de efecto mediano (r=.494; p<.05), lo
que indica que brindar oportunidades de crecimiento y autonomia en el trabajo

impacta significativamente en la satisfaccion laboral de los docentes.

El reconocimiento y el estatus dentro del entorno laboral tuvo un tamaiio de
efecto grande en la CVL de los docentes (r=.667; p<.05), demostrando que, cuando

existe reconocimiento los docente tiene mayor bienestar en su trabajo.

Se evidencid que la cooperacion con colegas y lideres presenta un tamafio
de efecto grande con la CVL (1=.636; p<.05), por lo que, estos hallazgos explican
que, un entorno de trabajo caracterizado por la colaboracion y la comunicacion

efectiva motiva la satisfaccion laboral.

La relacion entre la seguridad y los beneficios con la CVL presenta un
tamarfio de efecto grande (r=.597; p<.05), lo que indica que los beneficios adecuados

se asocian directamente en la percepcion de bienestar de los docentes.
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En relacion con los factores sociolaborales, se encontré diferencias
significativas y de efecto moderado segiin edad, tanto en SE como en CVL lo que
sugiere tendencias practicas importantes que deben considerarse en la gestion del

bienestar docente.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere a los directivos de la UGEL, disefiar politicas que promuevan la
estabilidad laboral y el bienestar emocional de los docentes, garantizando

beneficios adecuados y condiciones de trabajo favorables.

Se recomienda a los directores de las instituciones, implementar estrategias
de reconocimiento laboral y fortalecimiento del SE, promoviendo un ambiente de

trabajo motivador que valore el esfuerzo y desempeiio de los docentes.

Se recomienda a los docentes, fomentar relaciones interpersonales positivas
y la cooperacion con colegas y lideres educativos, participando activamente en

iniciativas que fortalezcan el clima laboral y la satisfaccion profesional.

Se sugiere a las instituciones educativas, implementar de forma periddica
espacios donde los docentes puedan expresar sus requerimientos y propuestas de

mejora, fomentando una 6ptima comunicacion con los colaboradores.

Se recomienda al area de Recursos Humanos, establecer programas de
formacion y desarrollo profesional que brinden autonomia y oportunidades de

crecimiento a los docentes, mejorando su percepcion de bienestar laboral.

Se sugiere a los investigadores centrarse en los efectos de la remuneracion
emocional, la seguridad laboral y el crecimiento profesional en la CVL de los

docentes.

Se recomienda que los estudios futuros empleen técnicas de recopilacion de
datos mas flexibles, como instrumentos asincronos en linea, que se adapten a la
disponibilidad y al horario de los participantes, sumado a ello, se sugiere tener en

cuenta métodos metodologicos mixtos que permitan un conocimiento mas profundo
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y contextualizado de las wvariables investigadas, teniendo en cuenta las

particularidades de cada entorno educativo.
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ANEXOS

1. Instrumentos

CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL
INSTRUCCIONES
Por favor, de acuerdo a la siguiente clave y en base a tu punto de vista, marca con
una X la respuesta que consideres adecuada de las afirmaciones siguientes: 1 =
Totalmente en desacuerdo / 2 = En desacuerdo /3 = Parcialmente de acuerdo /4 =
De acuerdo /5 = Totalmente de acuerdo

El horario de trabajo de la institucion es flexible. 112345
Hay equilibrio entre el tiempo que paso en el trabajo y el tiempo libre para otros aspectos 1lalslals
de mi vida.

Los permisos para realizar actividades personales se me otorgan sin inconvenientes. 112|13(4]5
Me motivan las actividades y responsabilidades que desempeiio en mi cargo. 1(2])3[4]5
Las actividades que comunmente realizo son desafiantes y con un nivel de dificultad 11213lals
elevado.

Las funciones que realizo van acorde al puesto que desempeio en la institucion. 11213415
Al realizar mi trabajo, tengo autonomia y control sobre las actividades y procesos. 1121345
El trabajo que realizo me permite desarrollar nuevas competencias y aplicar mi 112l3lals
creatividad e iniciativa.

El trabajo que realizo me permite un desarrollo profesional. 1121345
Las actividades que realizo aportan a la mision institucional. 112|13(4]5
El trabajo que realizo contribuye con la sociedad. 112|13(4]5
Anualmente la institucion me otorga capacitaciones. 112|13(4]5
Mi jefe confia en el trabajo que realizo. 1121345
Mis compaiieros me ven como ejemplo a seguir por como realizo mi trabajo. 112|13(4]5
Tengo libertad de expresar mis sugerencias o quejas. 1 (2])3[4]5
Mis sugerencias son escuchadas. 112|13(4]5




Contribuyo en los procesos de toma de decisiones importantes para el drea o institucion.

Mi lider o colegas realizan comentarios constructivos sobre mi trabajo.

Recibo felicitaciones por mi desempefio.

Personas (ajenas a la institucion) reconocen el prestigio de la institucion y del trabajo
que realizo.

En la institucion existe la posibilidad de promociones o asensos.

El dia de mi cumpleaiios mis colegas y lider me hacen sentir especial.

El nivel de comunicacion con mi lider es horizontal.

El clima laboral es agradable.

La relacion con mis colegas es armoniosa.

La institucion me ofrece estabilidad laboral.

Dentro de la jornada laboral tengo pausas activas (breves descansos).

En la institucion hay planes de accion ante posibles quejas por parte de los
colaboradores.

Cuando trabajo hasta tarde cuento con beneficios institucionales.




CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL. WRQOL.
INSTRUCCIONES:

Cierre con un circulo en el casillero que crea conveniente: Totalmente en
Desacuerdo — 1/ En desacuerdo — 2/Neutral — 3/ De acuerdo- 4/ Totalmente de
Acuerdo - 5

Tengo claras las metas y objetivos institucionales 11234
Me siento capaz de expresar mis opiniones y contribuir en mi area de trabajo 11234
Utilizo mis competencias y habilidades laborales en mi puesto de trabajo 112314
Actualmente me siento bien con mi vida que llevo 112134
La institucion para la que trabajo me ofrece los medios y flexibilidad suficiente 112134
para equilibrar mi trabajo con mi vida familiar.

Mi horario de trabajo actual se adapta a mis necesidades personales 112]3]4
Con frecuencia trabajo bajo presion 1 {234
Cuando realizo un buen trabajo es reconocido por mis superiores 11234
Me siento muy triste y deprimido tltimamente 1123 |4
Estoy satisfecho con mi vida en general 1234
Me siento alentado/animado a desarrollar nuevas Habilidades 1 (234
Me involucro en las decisiones que afectan a mi 4rea de trabajo 1 12]3]4
La institucion en la que laboro me proporciona lo que necesito para hacer mi 112134
trabajo con eficacia.

Mis superiores promueven de forma activa horarios de trabajos flexibles 11234
En la mayoria de los aspectos, mi vida es casi ideal. 11234
Trabajo en un entorno laboral seguro. 112134
Por lo general, las cosas me van bien. 123 ]4




Estoy satisfecho con las oportunidades de promocion que dispongo en mi actual
trabajo.

Siento a menudo niveles altos de estrés en el trabajo

Recibo la formacion necesaria para desempefiar correctamente mi trabajo.

Me he sentido razonablemente feliz tltimamente al considerar todos los aspectos
mi vida.

Las condiciones de trabajo son satisfactorias.

Me involucro en las decisiones de mi area de trabajo que afectan a los usuarios.

Estoy satisfecho con la calidad de mi vida laboral en general




2. Consentimiento Informado

FICHA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del Salario Emocional Y Calidad De Vida Laboral En Docentes
estudio: Pertenecientes A Una Ugel de La Oroya

Investigadoras: | Andrea Dennis Garcia Delgado y Shanell Stefany Leandro
Canchihuaman

Institucion: Universidad Peruana Cayetano Heredia

Propésito del estudio

Usted ha sido invitado a participar en un estudio organizado por Andrea Garcia y
Shanell Leandro, investigadoras de la Universidad Peruana Cayetano Heredia. El
proposito de esta investigacion es indagar de qué manera las ventajas intangibles de
la compensacion emocional, como el reconocimiento y un ambiente laboral
agradable, podrian incidir en los niveles de satisfaccion que experimentan los
docentes de educacion basica en su vida profesional en la Ugel 308, La Oroya. La
relevancia de esta investigacion radica en que pretende determinar si el salario
emocional puede o no aumentar el bienestar y la satisfaccion laboral de los
educadores.

Procedimientos:

Si decide participar en este estudio se realizard lo siguiente:

e Las investigadoras le daran la bienvenida y le explicaran la finalidad del
estudio. Si tiene dudas, levante la mano para participar.

e Se le pedird que acepte un consentimiento informado como autorizacion de
su participacion en el estudio. En caso no desee participar, puede retirarse.

e Se le entregard un formulario impreso que contendra preguntas
personales/académicas y dos test. Previo a la evaluacion, se le explicaran
las consignas de cada test. Las preguntas deberan ser respondidas en su
totalidad.

e Dispondra de 35 a 40 minutos para responder a las preguntas. En caso tenga
dudas, solicite ayuda a las investigadoras.

e (Cuando termine de responder todas las preguntas, entregue el formulario a
una de las investigadoras y espere a que se termine de corroborar el llenado
completo de las hojas antes de retirarse.

Riesgos:
No se prevén riesgos de participar en el estudio.



Beneficios:

Puede solicitar la interpretacion de sus resultados mediante el correo de las
investigadoras. Asimismo, se lo invita a participar en la charla informativa que se
brindara sobre la calidad de vida laboral.

Costos y compensacion:

No debera pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibird ningiin
incentivo econdmico ni de otra indole.

Confidencialidad:

Se registraran los nombres al inicio de la evaluacion, no obstante, estos seran
reemplazados por codigos posteriormente. So6lo las investigadoras y la asesora de
tesis tendran acceso a las bases de datos. Si los resultados de este seguimiento son
publicados, no se mostrara ninguna informacion que permita la identificacion de las
personas que participan en este estudio.

Derechos del participante:

Usted puede realizar todas las preguntas que considere importante antes de decidir
participar en el estudio de investigacion. Si decide participar en el estudio, puede
retirarse de éste en cualquier momento, o no participar en una parte del estudio sin
dafio alguno. Si tiene alguna duda adicional, puede contactarse via correo
electronico: | N REEEEEE

Si tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado
injustamente puede contactar al Dr. Manuel Pérez Martinot, presidente del Comité
Institucional de Etica en Investigacion de la Universidad Peruana Cayetano Heredia
al teléfono 01-3190000 anexo 201355 o al correo electronico:
duict.cieh@oficinasupch.pe. Una copia de este consentimiento informado le sera
entregada.

Consentimiento

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo las actividades en las
que participaré si decido ingresar al estudio, también entiendo que puedo decidir no
participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento.

Participante Investigadora. Andrea
Nombre y Apellidos Garcia Delgado

Investigadora. Shanell
Leandro Canchihuaman



3. Fichas técnicas

Instrumento Escala de Calidad de vida laboral WRQoL
Autor Easton y Van Laar
Ao 2007
Adaptacion Cardozo
Ao 2019
Aplicacion Organizacional, educativo e investigacion
Validez La validez, fue determinada por cinco jueces.
Confiabilidad El instrumento paso la prueba de confiabilidad, donde se evidencio
una consistencia interna de .71 a .83.
Version Primera
Sujetos de aplicacion | Adultos

Tipo de administracion

Individual o grupal

Duracion 10 a 15 minutos
Instrumento Cuestionario de Salario Emocional
Autor Padilla
Ao 2006
Adaptacion Herrera y Huanay
Ao 2018
Aplicacion Organizacional, educativo e investigacion.
El cuestionario se sometid a un proceso de validacion con tres
Validez ) o
expertos en psicologia organizacional.
En cuanto a la confiabilidad, el cuestionario original demostrd tener
Confiabilidad _ ) o
un alto nivel de consistencia interna, con un Alfa de Cronbach de .92.
Version Primera
Sujetos de aplicacion | Adultos
Tipo de o
Individual o grupal
administracion

Duracion

10 a 15 minutos




