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RESUMEN 
En este estudio examinamos la relación entre el salario emocional y la motivación laboral en una muestra de 203 participantes 
en una cadena de supermercados en Puerto Rico. La mayoría de las personas participantes eran mujeres (70.04 %), solteras 
(57.7 %) y con grado de bachillerato (52.2 %), con edades entre 20 y 57 años (M = 32.46, DE = 9.39). Utilizamos un diseño 
cuantitativo, no experimental, correlacional y transversal. Los instrumentos incluyeron una escala validada de motivación 
laboral en Puerto Rico y un conjunto de premisas ad hoc sobre salario emocional. Realizamos análisis no paramétricos, 
incluyendo correlación de Spearman. Observamos en los resultados una relación positiva significativa entre las variables (r = 
.357, p < .001). Identificamos como dimensiones predominantes el crecimiento y la autonomía. Sugerimos que se promuevan 
prácticas organizacionales que prioricen el bienestar emocional como vía para fortalecer la motivación. 
PALABRAS CLAVE: salario emocional, motivación laboral, relación, personal de supermercados. 
 
 
ABSTRACT 
In this study, we examined the relationship between emotional salary and work motivation in a sample of 203 participants from 
a supermarket chain in Puerto Rico. Most participants were women (70.04%), single (57.7%), and held a bachelor’s degree 
(52.2%), with ages ranging from 20 to 57 years (M = 32.46, SD = 9.39). We employed a quantitative, non-experimental, 
correlational, and cross-sectional design. The instruments included a work motivation scale previously validated in Puerto Rico 
and a set of ad hoc premises about emotional salary. We conducted non-parametric analyses, including Spearman correlation. 
The results show a significant positive relationship between the variables (r = .357, p < .001). Growth and autonomy were 
identified as the predominant dimensions of emotional salary. We suggested that organizations promote practices that 
prioritize emotional well-being as a pathway to strengthen motivation and increase employee engagement across different 
work contexts. 
KEYWORDS: emotional salary, work motivation, relationship, supermarket workers. 
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A raíz de la Revolución Industrial en el siglo 
XIX y con la invención de la máquina de 
vapor, surgieron nuevas tecnologías y 
condiciones económicas que transformaron la 
vida humana a nivel personal, laboral y 
económico (Montagut, 2021). Si bien el 
salario económico ha tenido y tiene un rol 
importante al momento de seleccionar un 
empleo, hoy día, las nuevas generaciones 
valoran otros tipos de retribución (Annone, 
2021). Más allá del interés monetario, las 
personas en un trabajo buscan desarrollarse, 
crecer, obtener nuevas oportunidades y 
mayor aprendizaje (Arias et al., 2008). 
Espinoza Saldívar y Toscano Moctezuma 
(2020) expusieron que la efectividad del 
salario emocional se debe a los factores que 
lo componen como: el reconocimiento, la 
retroalimentación, el interés por las 
necesidades de quien trabaja y el desarrollo 
profesional. En este contexto, las personas 
que laboran en el sector minorista, 
específicamente en supermercados han 
pasado de ser colaboradoras regulares a 
colaboradoras esenciales. A pesar de su 
relevancia, su compensación se limita al 
salario mínimo y los beneficios establecidos 
por ley en la mayoría de los casos (Montalbán 
Ríos, 2022). Esto genera la necesidad de 
explorar el salario emocional como 
complemento del salario económico. 
 
Salario Emocional 
 
La palabra salario se originó del latín de 
salarium argentum, que significa “dinero de 
sal”, ya que en tiempos remotos la sal se 
utilizaba como método de pago para soldados 
en Roma (Burtholme Millar & Burton, 2016). 
En sus orígenes, el salario funcionaba como 
una forma de intercambio o retribución por 
realizar alguna labor, y con el tiempo se trans-
formó en un pilar del orden social (Cardona 
Martínez, 1989). En el presente el salario se 
define como un tipo de compensación econó-
mica que parte del derecho fundamental que 
tiene toda persona de obtener igual paga por 
igual trabajo (Organización Internacional del 
Trabajo, 2013).  

Uno de los primeros registros del concepto 
de salario emocional es citado en Huete 
Gómez (2003). Este concepto surgió como 
una compensación adicional del salario eco-
nómico para el personal (Gallego Echeverri & 
Montoya Valencia, 2020). En el 2018 Quintero 
Arango y Betancur Arias plantearon la impor-
tancia de que las políticas de salario emo-
cional tomaran en cuenta las necesidades 
reales de las personas en su trabajo. Para 
Huete Gómez (2003) “el salario emocional se 
refiere a la capacidad de lograr que las 
personas se sientan bien remuneradas con 
algo más que el dinero” (p. 156). Además, lo 
relacionó con la libertad del personal para 
contribuir a la calidad de los servicios, 
mediante la satisfacción con las condiciones 
de trabajo. Por su parte, Baguer (2005) definió 
el salario emocional como una forma de 
compensación intangible mientras Puyal 
(2006) sostuvo que el salario emocional es 
esencial para reducir los niveles de estrés en 
el trabajo. En consecuencia, propuso la teoría 
de las cuatro C’s, compuesta por: (1) condi-
ciones que permiten a las personas trabajar a 
gusto, (2) condiciones ambientales del espa-
cio laboral, (3) compañerismo en las rela-
ciones interpersonales y (4) conciliación entre 
el trabajo y la vida familiar. Recalcó la nece-
sidad de lograr un balance entre lo laboral y lo 
personal, ya que dicho balance es un recurso 
eficaz para atraer y retener talento.  

 
A partir del análisis de las definiciones 

previas, para fines de este estudio se adoptó 
la siguiente definición operacional de salario 
emocional como todo aquel beneficio no 
monetario que reciben las personas en un 
trabajo, enfocado principalmente en crear un 
balance entre la vida personal y el ambiente 
de trabajo, aumentar el nivel de autonomía y 
flexibilidad, y fomentar el crecimiento dentro 
de la organización.  

 
En el contexto puertorriqueño, Vera y cole-

gas (2022) identificaron la insuficiencia del sa-
lario monetario como compensación. Facto-
res como los beneficios marginales, las opor-
tunidades de desarrollo y el balance entre 
vida personal y trabajo emergieron como 
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predictores claves en la intención de renuncia. 
Si bien su estudio no abordó directamente el 
salario emocional como variable principal, 
integró componentes relevantes al concepto. 
En Ecuador, Muñoz Lara y Robles Salguero 
(2019) hallaron que la ausencia de políticas 
de bienestar emocional en hospitales se 
asociaba con altos niveles de irritabilidad y 
estrés, afectando la vida personal y la calidad 
del trabajo. Por su parte, Rodríguez (2020), 
en una muestra municipal en Perú, encontró 
correlaciones positivas entre el salario emo-
cional y la efectividad laboral, siendo las con-
diciones del entorno, el compañerismo y la 
conciliación trabajo–familia factores relevan-
tes para el compromiso organizacional.  

 
Cabe destacar que los beneficios del sala-

rio emocional se han reconocido ampliamen-
te. Se ha demostrado que implementar estra-
tegias no monetarias puede mejorar la 
productividad, fortalecer la competitividad, 
aumentar el compromiso organizacional y 
reducir el ausentismo (Minchán, 2017). Así, el 
salario emocional no solo incide en indica-
dores individuales como la motivación o el 
bienestar, sino también en la sostenibilidad y 
eficacia de las organizaciones. Pese a estos 
beneficios, Raza Caicedo et al. (2017) conclu-
yeron que, aunque existe cierto conocimiento 
del concepto en el ámbito organizacional, 
muchas organizaciones se muestran renuen-
tes a implementarlo. Dado que uno de los 
principales efectos del salario emocional es el 
aumento en la motivación del personal, resul-
ta pertinente profundizar en este concepto y 
su relevancia en el ámbito organizacional. 
 
Motivación Laboral 
 
El término motivación proviene del latín 
movere, que significa "mover" (Steers y 
Porter, 1991). En el ámbito laboral, el 
concepto de motivación comenzó a tomar 
forma a partir de la revolución industrial en 
Europa. En este nuevo contexto, los intereses 
entre la gerencia y la empleomanía diferían 
considerablemente, lo cual generó problemas 
de rendimiento y una disminución en el interés 
por las labores asignadas (Velasco et al., 

2011). Por su parte, la motivación laboral se 
conceptualiza como un proceso que influye en 
la intensidad, dirección y persistencia del 
esfuerzo que una persona invierte para 
alcanzar metas organizacionales, en la 
medida en que dicho esfuerzo se vincula con 
la posibilidad de satisfacer necesidades 
individuales (Robbins, 1998; Robbins & 
Judge, 2009). Para propósitos de este estu-
dio, definimos la motivación como el interés o 
la disposición de una persona trabajadora de 
realizar su labor.  

 
Diversas investigaciones en América 

Latina han explorado la motivación laboral 
desde diversos enfoques teóricos y método-
lógicos. Nolazco Labajos et al. (2021), en una 
empresa de servicios, emplearon un diseño 
mixto con base en la teoría de Herzberg y la 
de Pink, en el que encontraron una alta 
desmotivación en aspectos como incentivos, 
autonomía y desarrollo profesional. Resalta-
ron que sentirse valorado supera, en muchos 
casos, la retribución económica. En 
Colombia, Rivera Porras et al. (2018) analiza-
ron la relación entre motivación, clima orga-
nizacional y relaciones interpersonales. Halla-
ron niveles bajos de motivación tanto interna 
como externa, así como una correlación 
significativa entre relaciones interpersonales 
y motivación laboral, aunque no con el clima 
organizacional. Desde la psicología organiza-
cional positiva, Pizarro Ruz et al. (2019) 
estudiaron en Chile la relación entre motiva-
ción, satisfacción laboral y estado de flow en 
personas trabajadoras de salud primaria 
identificando relación entre las variables. El 
flow se refiere a un estado psicológico en el 
que la persona está completamente inmersa, 
concentrada y disfrutando de la actividad que 
realiza, perdiendo incluso la noción del tiempo 
(Csikszentmihalyi, 1990). Por su parte, 
Rodríguez (2020) investigó la motivación y 
productividad en personas trabajadoras ope-
rativos de una empresa automotriz en México. 
Identificó una motivación media influida por 
factores como reconocimientos, bonos, am-
biente laboral y liderazgo, concluyendo que la 
motivación incide directamente en la producti-
vidad y el clima organizacional. En síntesis, la 
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motivación laboral se ha estudiado en distin-
tos sectores y contextos; sin embargo, aún 
resulta necesario profundizar en su manifes-
tación dentro de poblaciones específicas, 
como es el caso del personal de supermer-
cados, especialmente considerando los cons-
tantes cambios laborales. 
 
Personal de Supermercados 
 
En el caso del sector de supermercados es 
necesario tomar en consideración que el ritmo 
de trabajo es uno rápido enfocado en el 
servicio y en la clientela. Sin embargo, para 
que pueda ofrecer un servicio óptimo la 
persona debe estar motivada con su trabajo 
(Bonilla Freire et al., 2015). En un estudio 
realizado en un supermercado de Barcelona, 
Gómez (2021) encontró que un 80% del 
personal reportó estar acostumbrado a 
trabajar bajo presión y a realizar múltiples 
tareas simultáneamente, lo que limitaba su 
autonomía y afectaba su desempeño. Por su 
parte, en Argentina, Guiamet (2020) investigó 
las experiencias laborales de cajeras en una 
cadena de supermercados, destacando que 
los puestos de caja y servicio a la clientela 
eran ocupados principalmente por mujeres. 
Las participantes señalaron sentirse pre-
sionadas por la exigencia de escanear 
artículos en un tiempo determinado, vigiladas 
constantemente por cámaras, y limitadas en 
cuanto a su autonomía y toma de decisiones. 
También expresaron recibir poca o ninguna 
empatía en la supervisión, así como maltrato 
frecuente por parte de la clientela. La filosofía 
del supermercado centrada en que “el cliente 
siempre tiene la razón”, afectaba de manera 
negativa el bienestar de las participantes.   

 
Durante la pandemia del COVID-19, 

mientras múltiples organizaciones adoptaron 
el trabajo remoto, otros —como el personal de 
supermercados— continuaron laborando de 
forma presencial, enfrentando riesgos y 
demandas adicionales. Según Gómez (2021), 
estas personas trabajadoras se encontraban 
expuestas a posibles contagios y experi-
mentaban desmotivación al percibir que las 
prioridades de la gerencia estaban más 

centradas en las ventas que en su bienestar. 
En Puerto Rico, la Cámara de Mercadeo, 
Industria y Distribución de Alimentos (MIDA) 
expresó que, durante la pandemia por 
COVID-19, el sector de supermercados se 
fortaleció porque las restricciones llevaron a 
quienes consumían a “abarrotar” las góndo-
las. Esto, le exigía mayor esfuerzo al personal 
de este sector, ya que la demanda de servicio 
era mayor (Soto, 2020). Anteriormente, la 
dinámica empresarial se trataba de tener a un 
personal adiestrado para satisfacer los gustos 
y necesidades de la clientela a cambio de la 
retribución económica (Ynfante, 2008). No 
obstante, hoy día es fundamental conocer las 
necesidades y la parte humana de la fuerza 
trabajadora, ya que de esta manera las 
personas se sentirán valoradas y motivadas 
al realizar su labor (Bonilla Freire et al., 2015). 
Este reconocimiento de las necesidades 
humanas en el entorno laboral guarda rela-
ción con la Teoría de la Autodeterminación 
(TAD), la cual sustenta este estudio. 
 
Marco Teórico  
 
La Teoría de la Autodeterminación (TAD) se 
centra en la motivación humana y ha sido 
ampliamente utilizada para explicar por qué 
las personas se involucran o se desengan-
chan de distintas actividades, incluyendo el 
trabajo (Deci & Ryan, 1985). Sus autores 
plantearon que las personas tienen una 
tendencia natural hacia el crecimiento, la inte-
gración de experiencias y la autorregulación 
de su conducta (Ryan et al., 1997; Stover et 
al., 2017). También mencionaron que las 
necesidades psicológicas son la base de la 
auto motivación y de la personalidad. Entre 
estas necesidades se encuentran: (1) la 
autonomía (2) la competencia y (3) la relación. 
La necesidad de autonomía hace referencia a 
la experiencia de actuar por elección propia; 
la competencia implica sentirse eficaz al 
enfrentar desafíos, mientras que la relación 
está relacionada con establecer vínculos 
significativos y conexión con otras personas.  

 
En contextos laborales, cuando quienes 

trabajan perciben que tienen libertad para 
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tomar decisiones, se sienten capaces y con 
respaldo social, tienden a mostrar mayores 
niveles de motivación y compromiso con sus 
funciones (Álvarez, 2021). Una de las princi-
pales razones que inciden en la motivación, la 
retención o en la intención de abandono del 
empleo responde a factores de índole emo-
cional. En la actualidad, se valoran aspectos 
como la autonomía, la flexibilidad, el apoyo, 
las oportunidades de crecimiento y el balance 
entre la vida personal y el trabajo (Sotelo, 
2011). Estos elementos contribuyen a 
generar un ambiente laboral positivo, lo que a 
su vez favorece el desarrollo de la motivación. 
Asimismo, se reconoce que el nivel de 
motivación varía entre las personas, por lo 
que resulta fundamental considerar la 
personalidad, las necesidades psicológicas, 
los factores biológicos y el contexto específico 
en el que se desempeña cada persona 
trabajadora (Castillero, 2018). 

 
En la TAD se distingue entre la motivación 

intrínseca (autónoma), que ocurre cuando la 
persona actúa por interés o disfrute propio, y 
la motivación extrínseca (controlada), que se 
produce cuando la acción está guiada por 
recompensas externas o presión. Aunque 
inicialmente la motivación extrínseca es 
controlada, esta puede volverse más autóno-
ma si la persona internaliza el valor de la 
conducta. Esto implica que el trabajo, aunque 
no resulte placentero por sí mismo, puede 
realizarse con motivación autónoma si se 
percibe como valioso y coherente con los 
propios valores (Gagné & Deci, 2005). En 
este sentido, el salario emocional, aunque no 
es un concepto de la TAD, se alinea con sus 
postulados, ya que elementos como el 
reconocimiento, la flexibilidad, el desarrollo 
profesional y el apoyo social pueden satisfa-
cer esas necesidades psicológicas básicas. 
Esto posiciona a la TAD como un marco útil 
para explorar cómo factores no monetarios 
impactan el bienestar laboral, especialmente 
en entornos con recursos económicos 
limitados.  

 
 

El propósito del presente estudio fue 
conocer la relación entre el salario emocional 
y la motivación laboral en personas trabajado-
ras de una cadena de Supermercados en 
Puerto Rico. Los objetivos específicos fueron; 
1) identificar las dimensiones de salario emo-
cional y motivación laboral que predominan 
en el personal de una cadena de supermerca-
dos en Puerto Rico y 2) identificar si existe 
una relación significativa entre el salario emo-
cional y la motivación laboral en el personal 
de una cadena de supermercados de Puerto 
Rico.  
 
MÉTODO 
 
Diseño 
 
En este estudio adoptamos un enfoque 
cuantitativo, con un diseño no experimental, 
de tipo transversal y alcance correlacional. 
Empleamos un muestreo no probabilístico por 
disponibilidad, el cual permitió seleccionar 
personas accesibles y dispuestas a participar 
en la investigación (Hernández Sampieri et 
al., 2014). Esta estrategia permitió acceder a 
una población laboral específica en su 
entorno natural, sin manipular variables, y 
permitió recolectar datos en un único 
momento temporal. 
 
Participantes 
 
La muestra incluyó a 203 personas cuyas 
edades fluctuaron entre 20 y 57 años (M = 
32.46, DE = 9.39), de las cuales el 70.04 % se 
identificó como mujeres. El estado civil 
predominante fue soltero (53.7 %), y el 
(52.2%) de las personas tenían un grado 
académico de bachillerato. La mayoría 
llevaba entre 1 a 5 años laborando en la 
empresa (45.3 %) y el cargo más común fue 
el de cajero (30.3 %). En la Tabla 1 
presentamos en detalle los datos 
sociodemográficos recopilados.  
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TABLA 1. 
Datos sociodemográficos 
 

 f % 
Género   

Femenino 143 70.4 
Masculino 57 28.1 
Otro 3 1.5 

Estado Civil   
Casado o conviviendo 85 41.9 
Soltero 109 53.7 
Divorciado 9 4.4 

Grado académico   
Bachillerato 106 52.2 
Grado asociado 65 32.0 
Maestría 16 7.9 
Doctorado 1 .5 

Tiempo trabajando para la organización   
1 a 5 años 92 45.3 
6 a 10 años 73 36.0 
10 años o más 36 17.7 
Otro 2 1.0 

Posición   
Cajeros 61 30.3 
Front End 50 24 
Gerentes 15 7.5 
Gondoleros 21 10.4 
Supervisores 10 5.0 
Empacadores 10 5.0 
Servicio al cliente 10 4.9 
Meet, Dairy, Produce, Almacén Clerck 20 9.9 
Cafetería y repostería 6 3 

Nota. N = 203, f = frecuencia. 
 
Instrumentos 

 
Hoja de Datos Sociodemográficos 

 
Desarrollamos una hoja de datos 
sociodemográficos con el propósito de 
recopilar información relevante sobre las 
características de las personas participantes. 
Este instrumento, administrado de forma 
electrónica, incluyó las siguientes variables: 
(a) identidad de género, (b) edad, (c) estado 
civil, (d) grado académico completado, (e) 
tiempo laborando en la empresa y (f) posición 
dentro de la organización. 

 
Premisas de Salario Emocional:  
Desarrollo y Descripción 

 
Identificamos escalas desarrolladas en 
distintos contextos latinoamericanos, que no 
pudimos utilizar ya que no se encontraban 
validadas ni adaptadas para Puerto Rico 
(Minchán, 2017; Pérez, 2019; Salvador et al., 
2021). Ante esta limitación, desarrollamos un 

conjunto de 15 premisas ad hoc, a partir de 
una revisión de literatura científica sobre el 
término (Martínez, 2019; Minchán, 2017; 
Raza Caicedo et al., 2017). Para ello, 
realizamos un proceso de adaptación 
lingüística y conceptual al contexto 
puertorriqueño, que incluyó la revisión de 
claridad y pertinencia de cada enunciado, la 
adecuación del vocabulario al uso local y la 
verificación de que los ítems reflejaran 
iniciativas no monetarias relevantes en el 
sector estudiado. Las premisas se alinearon 
conceptualmente con tres dimensiones clave 
del salario emocional: (1) autonomía-
flexibilidad, entendida como la capacidad de 
tomar decisiones, ajuste de horarios o recibir 
apoyo personal; (2) crecimiento, vinculado a 
oportunidades de desarrollo, capacitación y 
reconocimiento; y (3) balance vida-trabajo, 
relacionado con prácticas organizacionales 
que favorecen la armonía entre lo laboral y lo 
personal. 
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Formulamos las premisas en formato 
dicotómico (“sí” o “no”) asignando un valor de 
2 al “sí” y 1 al “no”. Esta decisión respondió a 
la necesidad de facilitar la comprensión y 
respuesta por parte de las personas 
participantes. El formato permitió agilizar el 
tiempo de respuestas, tomando en conside-
ración el contexto laboral con diversos niveles 
educativos y tiempo limitado. En la Tabla 2 se 
incluyen las premisas utilizadas para medir 
salario emocional. 

 
Para evaluar la consistencia interna, 

realizamos un análisis de confiabilidad utili-
zando el coeficiente alfa de Cronbach. En 
general, las premisas correspondientes a 
estas tres dimensiones obtuvieron un valor 
global de α = .81. Lo anterior indica una buena 
consistencia interna. Según los estándares 
establecidos, un valor superior a 0.70 es 
considerado aceptable, y valores superiores a 
0.80 son indicativos de una excelente fia-
bilidad (Nunnally & Bernstein, 1994). De for-
ma desglosada, la dimensión de autonomía–
flexibilidad, que incluyó premisas sobre la 
libertad para organizar tareas y realizar 
ajustes en horarios, arrojó un α = 0.631. La 
dimensión de crecimiento, compuesta por 
ítems vinculados al desarrollo profesional, 
participación en talleres, oportunidades de 
ascenso y apoyo educativo, obtuvo un α = 
0.59. Por su parte, la dimensión de balance 
entre vida y trabajo, que abarcó aspectos 
como el respeto a los días libres, apoyo ante 
situaciones familiares o personales, y ajustes 
en la carga laboral, mostró un α = 0.52.  

 
Escala de Motivación Laboral 

 
El instrumento utilizado para medir la motiva-
ción laboral fue la escala de Motivación Labo-
ral (Pérez Santiago & Amador López, 2005). 
Dicha escala fue creada y validada en Puerto 
Rico con una muestra de 639 trabajadores 
puertorriqueños. La escala consta de 47 pre-
misas que describen situaciones de motiva-
ción laboral y se subdividen en cuatro facto-
res: 1) pareo esfuerzo – recompensa con 14 
reactivos, 2) autonomía en el desempeño de 
las tareas con 12 reactivos, 3) reconoci-
miento por parte de otras personas con 8 

reactivos y 4) calidad de la relación con com-
pañeros y compañeras de trabajo con 13 
reactivos. El formato de respuesta es me-
diante una escala tipo Likert que va desde uno 
hasta cinco: (1) nunca me motiva, (2) casi 
nunca me motiva, (3) me motiva a veces, (4) 
casi siempre me motiva y (5) siempre me mo-
tiva. Algunos ejemplos de reactivos son: “De-
sempeñarme eficazmente en mis tareas por 
miedo a que mi supervisor piense que soy 
incompetente” y “Recibir bonos económicos 
por un buen desempeño laboral”. La Escala 
de Motivación Laboral mostró adecuados 
índices de consistencia interna en su valida-
ción original en Puerto Rico (n = 639), con un 
Alpha de Cronbach total de α = .93 y 
Spearman–Brown = .80. En el presente estu-
dio, al recalcular la confiabilidad con la mues-
tra (n = 203), la escala obtuvo un Alpha de 
Cronbach de α = .78, lo cual se considera 
aceptable.  
 
Procedimiento 
 
Una vez obtuvimos la aprobación del Comité 
para la Ética en la Investigación (IRB) de la 
Universidad Albizu en San Juan, Puerto Rico 
(Número de Protocolo: SP-24-31), iniciamos 
la fase de reclutamiento de participantes. 
Para ello, utilizamos un muestreo no 
probabilístico por conveniencia, dirigido al 
personal de una cadena de supermercados 
en Puerto Rico. La empresa fue seleccionada 
tras un acercamiento centrado en el propósito 
del estudio y su aporte al bienestar laboral.  

 
El anuncio de reclutamiento fue com-

partido mediante las redes sociales perso-
nales de la investigadora principal (Facebook, 
Instagram y LinkedIn), la red social en 
Facebook del Departamento de Recursos 
Humanos y se colocó un anuncio impreso en 
el área de los ponchadores de los 16 super-
mercados. La participación fue voluntaria, 
anónima y libre de riesgos. Las personas inte-
resadas accedieron al cuestionario digital a 
través de la plataforma PsychData, donde 
tenían que completar el consentimiento infor-
mado antes de pasar a llenar los instrumentos 
del estudio.  
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La investigación contó con el apoyo del 
Departamento de Recursos Humanos de la 
organización participante. No obstante, 
tomamos medidas para que el personal no 
percibiera presión o coerción para participar. 
En todo momento destacamos que la parti-
cipación era completamente voluntaria, confi-
dencial y libre de riesgos. Además, en el 
consentimiento informado especificamos que 
la decisión de participar no tendría efecto 
alguno sobre su empleo, evaluación o 
relación con la empresa. La recolección de 
datos se llevó a cabo durante un periodo de 
tres meses desde el 22 de abril de 2024 hasta 
el 31 de julio de 2024, fecha en la que se 
alcanzó el total de la muestra deseada y se 
cerró el enlace de participación.  

 
Dado que el Departamento de Recursos 

Humanos actuó únicamente como canal de 
difusión, solo la investigadora principal tuvo 
acceso a la base de datos, la cual no incluyó 
información identificadora. Una vez finalizado 
el proceso de recolección, los datos fueron 
descargados para su análisis. 
 
Análisis de Datos 
 
Para el análisis de los datos utilizamos el 
programa IBM SPSS Statistics (versión 28). 
En primer lugar, realizamos análisis descrip-
tivos para explorar las características socio-
demográficas de las personas participantes. 
Posteriormente, empleamos un análisis de 
valores perdidos (Missing Values) con el fin 
de identificar y manejar posibles omisiones en 
las respuestas. Luego, con el propósito de 
determinar el tipo de pruebas estadísticas a 
utilizar, evaluamos la normalidad de los datos 
mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov. 
Seleccionamos esta prueba debido a que la 
muestra de la investigación era mayor a 50, lo 
cual la hace más apropiada que la prueba de 
Shapiro-Wilk en este contexto. Según obser-
vamos, los datos no seguían una distribución 
normal, por lo que procedimos a utilizar prue-
bas no paramétricas. Asimismo, calculamos 
el coeficiente de confiabilidad Alpha de 
Cronbach para evaluar la consistencia interna 
del instrumento ad hoc de las premisas de 
salario emocional. Finalmente, utilizamos el 

coeficiente de correlación de Spearman para 
examinar la relación entre las variables de 
salario emocional y motivación laboral. 
 
RESULTADOS 
 
De los 250 participantes que accedieron al 
cuestionario en línea, 203 completaron el ins-
trumento en su totalidad. Por tanto, se utilizó 
esta submuestra de 203 casos completos 
para llevar a cabo los análisis estadísticos, 
asegurando así la validez de los resultados y 
evitando sesgos derivados de respuestas 
incompletas. Aunque esperábamos alcanzar 
una muestra de 200 participantes, se superó 
ligeramente ese número antes de cerrar el 
cuestionario.  
 
Factores Predominantes en el Salario Emocional 
 
En relación con el primer objetivo del estudio, 
se identificó que la dimensión crecimiento 
obtuvo la correlación más fuerte con el 
constructo general de salario emocional (r = 
.83, p < .001), seguida por autonomía–flexibi-
lidad (r = .79, p < .001) y balance vida–trabajo 
(r = .76, p < .001). Esto sugiere que las 
personas participantes valoraban especial-
mente las oportunidades de desarrollo perso-
nal y profesional como parte esencial del 
salario emocional. 
 
Factores Predominantes  
en la Motivación Laboral 
 
Respecto a la motivación laboral, se observó 
que el pareo entre esfuerzo y recompensa fue 
la dimensión con mayor correlación (r = .804, 
p < .001), seguida por la autonomía en las 
tareas (r = .757, p < .001). Las relaciones con 
sus acompañantes laborales (r = .654, p < 
.001) y el reconocimiento externo (r = .550, p 
< .001) obtuvieron correlaciones más bajas. 
 
Relación entre Salario Emocional  
y Motivación Laboral 
 
Para atender el segundo objetivo, se utilizó el 
coeficiente de Spearman y se identificó una 
correlación positiva moderada (r = .357, p < 
.001) entre salario emocional y motivación 
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laboral. Este resultado sugiere que, a mayor 
percepción de beneficios no monetarios por 

parte del personal, mayor es su nivel de 
motivación hacia el trabajo.  

 
TABLA 2. 
Correlaciones de Spearman entre las dimensiones de salario emocional y motivación laboral 
 

Variable Dimensión Correlación (rₛ) p 
Salario Emocional Crecimiento .83 < .001 
Salario Emocional Autonomía – Flexibilidad  < .001 
Salario Emocional Balance vida – trabajo .76 < .001 
Motivación Laboral Pareo esfuerzo – recompensa .804 < .001 
Motivación Laboral Autonomía en tareas .757 < .001 
Motivación Laboral Relación con compañeros .654 < .001 
Motivación Laboral Reconocimiento .550 < .001 
Correlación general Salario emocional y motivación laboral .357 < .001 
Nota. Esta tabla presenta las correlaciones de Spearman entre cada constructo principal y sus dimensiones con el fin 
de identificar los factores predominantes dentro del salario emocional y la motivación laboral. Aunque el instrumento 
utilizado para medir el salario emocional fue diseñado ad hoc, este tipo de análisis permite explorar preliminarmente 
la consistencia interna del modelo teórico propuesto y aporta a su validez estructural dentro del contexto específico 
de esta investigación. Al final se presenta la correlación entre ambos constructos. 

 
DISCUSIÓN 
 
El propósito principal de esta investigación fue 
analizar la relación entre el salario emocional 
y la motivación laboral en una muestra del 
personal de una cadena de supermercados 
en Puerto Rico, además de identificar las 
dimensiones predominantes de ambas varia-
bles. Los resultados confirmaron la correla-
ción positiva moderada entre el salario emo-
cional y la motivación laboral.  

 
Con respecto al primer objetivo, logramos 

identificar las dimensiones de salario emo-
cional y motivación laboral que predominan 
en la muestra. En el caso del salario emo-
cional, la dimensión más valorada fue el 
crecimiento profesional, seguida de la 
autonomía–flexibilidad y el balance entre vida 
y trabajo. Estos resultados se alinean con la 
TAD (Deci & Ryan, 1985; 2000), que postula 
que la satisfacción de las necesidades de 
competencia, autonomía y vinculación social 
promueven la motivación intrínseca y el 
bienestar psicológico. El énfasis en el creci-
miento sugiere que las personas trabajadoras 
valoran significativamente las oportunidades 
de desarrollo personal y profesional, mientras 
que la autonomía y la flexibilidad contribuyen 
a su percepción de control sobre sus tareas. 
El balance entre vida y trabajo, aunque, en 
tercer lugar, también mostró una relación 
significativa, reflejando su importancia en 
sectores de alta demanda. 

 
En la variable de motivación laboral, la 

dimensión de esfuerzo – recompensa fue el 
factor con mayor predominancia. Este 
hallazgo puede interpretarse a la luz de la 
TAD (Deci & Ryan, 1985; 2000), ya que una 
percepción de equilibrio entre lo que se da y 
lo que se recibe en el entorno laboral puede 
facilitar la internalización de la motivación 
extrínseca, haciendo que el trabajo sea 
experimentado como más autónomo y signifi-
cativo. La autonomía en el desempeño tam-
bién fue un predictor importante, reforzando la 
necesidad de control y decisión sobre las 
tareas diarias. La relación con sus acompa-
ñantes laborales, aunque relevante, tuvo un 
peso menor, y el reconocimiento mostró la 
correlación más baja. Este último hallazgo 
podría señalar una oportunidad para que las 
organizaciones fortalezcan sus prácticas de 
reconocimiento. Es posible que el reconoci-
miento no se perciba como constante ni 
significativo, especialmente si se limita a 
acciones puntuales como reconocimientos 
mensuales. En cambio, cuando el reconoci-
miento se integra en la cultura organizacional 
como una práctica diaria, auténtica, fortalece 
el sentido de pertenencia y el valor percibido. 
Como destacan Brun y Dugas (2008), el 
reconocimiento genuino tiene un impacto 
positivo en la autoestima y en la percepción 
de ser valorado dentro de la organización.  

 



 La relación entre el salario emocional y la motivación laboral en una muestra del personal de una cadena de supermercados en Puerto Rico 

465 REVISTA PUERTORRIQUEÑA DE PSICOLOGIA  |  V. 36  |  No. 3 |  SEPTIEMBRE – DICIEMBRE |  2025 
 

Respecto al segundo objetivo, identifica-
mos una relación entre el salario emocional y 
la motivación laboral, evidenciada por una 
correlación positiva moderada. Este hallazgo 
confirma lo propuesto en estudios previos que 
destacan el impacto del salario emocional en 
la motivación, productividad y satisfacción 
laboral (Espinoza Saldívar & Toscano 
Moctezuna, 2020; Melo Martínez et al., 2015).  

 
Los resultados apoyan la pertinencia de la 

TAD en contextos laborales, pero también 
sugieren matices que invitan a repensar su 
aplicación en sectores no tradicionales como 
los supermercados. En este contexto, el tra-
bajo suele caracterizarse por tareas repetiti-
vas, un margen limitado de decisión y una 
demanda continua de servicio a la clientela. 
Bajo estas condiciones, los componentes del 
salario emocional, particularmente las oportu-
nidades de crecimiento y la autonomía, 
adquieren relevancia como recursos para 
sostener la motivación laboral. En consecuen-
cia, más que validar la teoría, los hallazgos 
contribuyen a su contextualización, al mostrar 
su utilidad para comprender dinámicas moti-
vacionales en ocupaciones con estructuras 
jerárquicas y rutinas estandarizadas. 

 
Asimismo, el contexto puertorriqueño y el 

perfil sociodemográfico de la muestra deben 
considerarse al interpretar estos hallazgos. La 
mayoría de las personas participantes eran 
mujeres, jóvenes, con educación universitaria 
y solteras, lo cual puede influir en la forma en 
que valoran factores como el crecimiento, la 
flexibilidad o el balance vida–trabajo. Por 
ejemplo, el énfasis en el desarrollo profesional 
podría estar asociado a una etapa de vida 
caracterizada por el deseo de progreso y 
estabilidad económica. Además, factores 
culturales como el colectivismo, el respeto 
jerárquico y la importancia del apoyo emo-
cional en el entorno laboral detallan cómo se 
perciben elementos como el reconocimiento o 
la relación entre acompañantes laborales. 

 
Finalmente, este estudio cumplió con los 

objetivos propuestos al identificar las dimen-
siones más valoradas de ambas variables y 

establecer una relación entre ellas. De esta 
manera, contribuye a la literatura de la psico-
logía industrial organizacional al evidenciar el 
potencial del salario emocional como recurso 
estratégico para promover la motivación 
laboral. Más allá de validar teorías, el estudio 
abre la puerta a su expansión contextual, 
resaltando la necesidad de considerar 
factores culturales, estructurales y demográ-
ficos al diseñar prácticas organizacionales 
orientadas al bienestar y a la productividad. 
Destacamos que este trabajo representa una 
aportación pionera al ser, hasta donde se 
tiene conocimiento, el primero dirigido espe-
cíficamente al personal de supermercados en 
Puerto Rico.  
 
Implicaciones Prácticas 
 
Esta investigación representa una aportación 
importante a la psicología industrial organiza-
cional en Puerto Rico y al sector de ventas al 
detal al abordar dos variables de creciente 
relevancia—salario emocional y motivación 
laboral—en una población laboral poco 
explorada: el personal de una cadena de 
supermercados. Según Advantage Business 
Consulting Association (2024), el sector de 
ventas al detal representa el 21.4 % de los 
empleos en la isla, de los cuales un 14 % 
corresponde al sector de supermercados. A 
pesar de su peso económico, este sector no 
ha sido objeto de estudio en cuanto a 
condiciones y percepciones laborales. A partir 
de los resultados, identificamos implicaciones 
prácticas clave para la industria.  

 
En primer lugar, resaltamos la importancia 

de promover oportunidades de crecimiento 
profesional, ya que el crecimiento fue la 
dimensión más valorada dentro del salario 
emocional. Esto sugiere que crear rutas de 
desarrollo interno, programas de capacitación 
continua y procesos de promoción y/o 
ascensos transparentes podría tener un 
efecto positivo en la percepción y motivación 
del personal. Asimismo, ofrecer mayor 
autonomía y flexibilidad en el desempeño 
laboral también se vinculó positivamente con 
la motivación, por lo que se recomienda 
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fomentar roles de trabajo que permitan mayor 
independencia, delegación de decisiones y 
horarios según las necesidades del personal 
cuando sea posible. Por otro lado, si bien el 
balance entre vida y trabajo fue la dimensión 
menos valorada dentro del salario emocional, 
presentó una correlación fuerte, lo que indica 
la necesidad de implementar políticas que 
faciliten la planificación de turnos, respeten 
los días de descanso y consideren las 
responsabilidades familiares del personal 
considerando que en la muestra hay un mayor 
número de mujeres. En cuanto a la motivación 
laboral, la dimensión de pareo entre esfuerzo 
y recompensa fue la de mayor impacto, lo que 
resalta la importancia de revisar las políticas 
de incentivos, bonos por desempeño y 
aumentos por mérito, de manera que se 
reconozca el esfuerzo de forma justa y 
objetiva. Finalmente, aunque el recono-
cimiento obtuvo la correlación más baja, sigue 
siendo un elemento relevante, por lo que 
sugerimos implementar estrategias formales 
e informales que validen los logros indivi-
duales y colectivos en todos los niveles. 
Invitamos, en última instancia, a mirar con 
atención las poblaciones no tradicionales y 
reconocer que, en sectores esenciales como 
el comercio, las condiciones emocionales del 
trabajo impactan directamente en la produc-
tividad y el bienestar. Los datos aquí 
presentados pueden servir de guía y herra-
mienta no solo para futuras intervenciones 
organizacionales, sino también inspirar 
nuevas investigaciones que promuevan el 
bienestar laboral práctico en las organiza-
ciones en Puerto Rico. 
 
Implicaciones Teóricas 
 
Los resultados de esta investigación se 
alinean con la posición de Deci y Ryan (2000) 
y su TAD de que la motivación se encuentra 
influenciada por la satisfacción de tres 
necesidades psicológicas. En este estudio, la 
autonomía es uno de los factores predomi-
nantes tanto en la dimensión del salario 
emocional como en la de motivación laboral, 
lo que refuerza la idea de que cuando las 
personas tienen mayor control sobre sus 

tareas y pueden tomar decisiones, experi-
mentan mayor satisfacción y motivación. Los 
autores explican que la autonomía fortalece la 
motivación intrínseca, el compromiso y la 
productividad debido a que el personal puede 
sentir que sus acciones tienen un impacto 
significativo. De la misma forma, el factor de 
competencia se basa en la percepción de ser 
capaz y eficaz en el trabajo. Sin embargo, 
aunque en este estudio no medimos de 
manera directa el factor de competencia, los 
resultados obtenidos en la dimensión de 
pareo esfuerzo – recompensa validan que la 
motivación aumenta cuando el esfuerzo se 
valora. El tercer pilar de la teoría, las 
relaciones interpersonales, se midió en la 
dimensión de motivación con relación con 
acompañantes laborales y fue uno de los 
factores más importantes. Esto demuestra 
que las personas tienen una necesidad 
fundamental de sentir conexión con las 
demás, por lo cual el apoyo social se 
convierte en una fuente de motivación (Stover 
et. al. 2017). 
 
Fortalezas y limitaciones 
 
Una de las principales fortalezas de esta 
investigación es lo novel. Según nuestro 
conocimiento, es el primer estudio, al menos 
publicado en explorar la relación entre el 
salario emocional y la motivación laboral en el 
personal de una cadena de supermercados 
en Puerto Rico. Asimismo, esta investigación 
contribuye al creciente interés por el estudio 
del salario emocional como recurso estraté-
gico para fomentar la motivación en el entorno 
de trabajo. Además, a partir de los hallazgos, 
generamos recomendaciones prácticas y 
contextualizadas para mejorar la experiencia 
laboral del personal en supermercados, lo que 
fortalece su aplicabilidad en el campo de la 
Psicología Industrial Organizacional.  

 
En cuanto a las limitaciones, reconocemos 

la posibilidad de sesgo de deseabilidad social, 
ya que el anuncio de participación fue 
difundido con el apoyo del Departamento de 
Recursos Humanos. Tal acción pudo haber 
influido en las respuestas haciendo que 
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algunas personas participantes optaran por 
contestar de forma más favorable o 
socialmente aceptada. Asimismo, aunque las 
premisas utilizadas para medir la variable de 
salario emocional mostraron coherencia con 
la literatura existente, se trató de ítems ad hoc 
y no de una escala formal y validada psicomé-
tricamente. Aunque algunos coeficientes se 
encuentran por debajo del umbral ideal, los 
resultados ofrecen una base inicial para 
explorar la confiabilidad de las agrupaciones 
conceptuales y constituyen un punto de 
partida para investigaciones futuras. Por lo 
que, recomendamos el desarrollo y la 
validación futura de un instrumento que per-
mita la medición más precisa y estandarizada 
del salario emocional.  
 
Recomendaciones de investigación 
 
Futuros estudios pueden ampliar la muestra e 
incluir a diversas cadenas de supermercados 
u otras industrias para poder comparar entre 
ellos los niveles de motivación y salario 
emocional y de esta manera tener una 
perspectiva más amplia. A su vez, recomen-
damos que para futuras investigaciones se 
combinen enfoques cuantitativos y cualitati-
vos para obtener una comprensión más 
profunda de la percepción del salario emo-
cional y la motivación laboral. Recomenda-
mos también realizar estudios longitudinales 
para analizar la evolución de la percepción de 
las variables a lo largo del tiempo, lo que 
permitirá observar los cambios en las 
tendencias y su efectividad.  

 
Esta investigación aporta evidencia empí-

rica sobre la relevancia del salario emocional 
como factor que incide en la motivación labo-
ral dentro de un sector no tradicional en 
Puerto Rico. A partir de los resultados se 
espera abrir paso a nuevas y futuras investi-
gaciones como también lograr la creación e 
implementación de políticas organizacionales 
para fomentar el bienestar integral del 
personal.  
 
Estándares Éticos de Investigación 
 
Financiamiento: El trabajo no fue financiado.   

Conflicto de Intereses: Las personas auto-
ras expresan que no hubo conflictos de intere-
ses al redactar el manuscrito. 
 
Aprobación de la Junta Institucional Para 
la Protección de Seres Humanos en la 
Investigación: Se gestionó la aprobación y 
autorización del Comité para la Ética en la 
Investigación (IRB) de la Universidad Albizu 
en San Juan, Puerto Rico (# protocolo: SP-24-
31). 
 
Consentimiento Informado: Las personas 
parcitipantes completaron el consentimiento 
de manera digital. 
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