
Rev. Psicol. (Arequipa. Univ. Catól. San pablo) / Año 2016 / Vol 6 / N° 1 / pp. 67-90 / ISSN 2306-0565

LA GRATITUD Y LA PERCEPCIÓN DE EQUIDAD EN EL 
TRABAJO COMO PREDICTORES DE LA MOTIVACIÓN  

LABORAL EN UNA AGENCIA BANCARIA DE AREQUIPA

GRATITUDE AND EQUITY PERCEPTION AT WORK AS PREDICTORS OF 
LABOR MOTIVATION IN A BANK AGENCY AT AREQUIPA

Carla F. Menautt Champi, Stephano A. Checa Cano y Walter L. Arias Gallegos

Universidad Católica San Pablo, Arequipa, Perú

Resumen
En el presente estudio se analizan las relaciones entre la gratitud, la percep-
ción de equidad en el trabajo y la motivación laboral, además de valorar los 
efectos de las dos primeras variables en la tercera. Se trabajó con una muestra 
de 52 trabajadores de una agencia bancaria de la ciudad de Arequipa, y se 
aplicaron tres instrumentos: la Escala de gratitud de Alarcón, un Cuestionario 
de Percepción de la Equidad en el trabajo, especialmente diseñada y validada 
para este estudio, y el Inventario de Motivación Laboral diseñado sobre la 
base de la teoría de Antonio Pérez López. Los resultados indican que la grati-
tud no se relaciona con la motivación laboral y solo se relaciona de manera 
débil con la percepción de equidad. El análisis de regresión determinó que 
dos dimensiones de la gratitud predicen la motivación laboral trascendente.

Palabras clave: Gratitud, percepción de equidad, motivación laboral, conducta 
organizacional positiva.

Abstract
In the present study we analyzed the relationship between gratitude, perception 
of equity at work and labor motivation, in addtion are valued the effects of 
the first two variables in the third. We worked with a sample of 52 workers of 
a bank agency located in Arequipa city and three instruments were applied: 
The Scale of Gratitude of Alarcón, a Questionnaire for Perception of Equity 
at Work, especially designed and validated for this study and the Inventory 
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of Labor Motivation designed on the basis of the theory of Antonio Pérez 
López. The results indicate that the levels of gratitude is not related with 
the labor motivation and only relates in a weak way to the perception of 
equity. The regression analysis determined that the two dimensions of the 
gratitude predict the trascendent labor motivation.

Key words: Gratitude, perception of equity, labor motivation, positive orga-
nizational behavior.

Introducción

El surgimiento de la psicología posi-
tiva en el siglo XXI, ha traído consigo, 
una estela de, cada vez más numerosas 
investigaciones, sobre temas que ha 
promovido esta nueva corriente psico-
lógica. En este contexto, la gratitud ha 
sido un fenómeno que ha capturado la 
atención de varios investigadores, que 
se han avocado a su análisis en función 
del bienestar subjetivo (Wood, Froh & 
Geraghty, 2010), la psicoterapia (Bono 
& McCullough, 2006), la espiritualidad 
(Thurackal, Corveleyn & Dezulter, 2016), 
la salud (Wood, Maltby, Gillett, Linley 
& Joseph, 2008), entre otros temas. De 
hecho, la gratitud se ha relacionado 
positivamente con diversas emociones 
positivas como la felicidad (Watkins, 
Woodward, Stone & Kolts, 2003), la 
inteligencia emocional (Salvador, 2014), 
el perdón (Bono & McCullough, 2006), 
el sentido de coherencia (Lambert, 
Graham, Finchman & Stillman, 2009), la 
conducta prosocial (McCullough, Kilpa-
trick, Emmons & Larson, 2001), etc.; e 
inversamente con emociones negativas 
como la depresión (Sin, Della Porta & 
Lyubomirsky, 2011), la ansiedad (Niven, 
2011) y diversos desórdenes psicopato-
lógicos (Fredrickson, 2009).

Las primeras referencias sobre la gratitud 
provienen del campo de la filosofía clásica 
y la teología patrística (Echavarría, 2008), 
sin embargo, solo recientemente, se ha 
investigado la gratitud siguiendo criterios 
rigurosos en términos de medición y 
comprobación empírica de los supues-
tos en torno a los cuales se aborda este 
tema. Existen en ese sentido, diversos 
criterios a través de los cuáles se puede 
medir la gratitud, como son su intensi-
dad, frecuencia, amplitud y densidad 
(Moyano, 2011).

A nivel global, los pioneros en este campo 
han sido Robert Emmons y Michael 
McCullough (McCullough, Emmons, 
& Tsang, 2002), mientras que a nivel 
nacional, si bien Walter Blumenfeld 
publicó el primer trabajo sobre gratitud 
en 1962 (citado por Alarcón, 2014), el 
principal promotor de los estudios sobre 
gratitud ha sido Reynaldo Alarcón. De 
hecho, en los últimos años, solo hay tres 
artículos nacionales publicados sobre 
este tema (véase, Caycho, 2011; Alarcón, 
2014; Alarcón & Caycho, 2015), y ninguno 
sobre la gratitud en contextos labora-
les. En ese sentido, el presente artículo 
de investigación aborda el tema de la 
gratitud desde un contexto organiza-
cional, y en relación con dos variables: 
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la percepción de equidad y la motivación 
laboral; con las que se pretende vincular 
la gratitud como variable predictora de 
la motivación. Por tanto, este trabajo se 
ubica dentro del enfoque conocido como 
Conducta Organizacional Positiva (Sala-
nova, Martínez y Llorens, 2005). Aunque 
en Lima, existen diversos estudios sobre 
psicología positiva, éstos han versado 
predominantemente sobre la felicidad y 
fuera del terreno de la psicología organi-
zacional (véase Alarcón, 2009); en cambio 
en Arequipa, los estudios realizados sobre 
la felicidad, se han orientado más por 
temáticas propias del ámbito laboral 
(véase Gamero, 2013; Arias, Masías, 
Muñoz & Arpasi, 2013; Arias, Masías & 
Justo, 2014).

El presente estudio, constituye por tanto 
el primer trabajo de investigación publi-
cado en Arequipa que toca el tema de 
la gratitud en general, y dentro de un 
contexto organizacional, de manera más 
particular. A continuación, se hará una 
breve revisión de cada una de las variables 
de estudio.

Gratitud

La gratitud puede ser definida como una 
emoción positiva e intensa que implica el 
reconocimiento de un beneficio dado, por 
un ser ajeno a la persona que es benefi-
ciada (Fredrickson, 2009). Este ser puede 
tener una naturaleza muy diversa, es decir 
que, puede ser un animal, una persona 
humana o una persona divina (Dios). 
Ubicada en la categoría de los afectos, la 
gratitud se puede manifestar en tres nive-
les: como emoción, como rasgo afectivo y 

como estado anímico o humor (Moyano, 
2011). La teoría de Fredrickson (2004) por 
ejemplo, señala que al ser la gratitud una 
emoción positiva, favorece la ampliación 
de los recursos emocionales de la persona, 
lo que le permite desarrollar una visión 
más optimista y benevolente del mundo. 
Un estudio recientemente hecho en Perú, 
con estudiantes universitarios, reportó 
que la felicidad se relacionaba con la 
gratitud y que la reciprocidad predice 
significativamente la felicidad (Alarcón 
y Caycho, 2015).

En ese sentido, la gratitud se ha relacio-
nado con la inteligencia emocional, de 
modo que la regulación emocional, como 
componente de la inteligencia emocional, 
predice de manera positiva la gratitud 
(Salvador, 2014). Otros autores, consi-
deran la gratitud como un afecto moral 
que cumple tres funciones moralmente 
relevantes: barómetro moral, motivador 
prosocial y refuerzo moral (Emmons & 
Sheldon, 2002).

Según Peterson y Seligman (2004) 
la gratitud es una fortaleza ubicada 
dentro de la virtud de la trascenden-
cia, junto con la esperanza, el humor, 
la espiritualidad y la apreciación de la 
belleza. Como tal, es un componente 
del carácter, un rasgo de la personali-
dad que distingue a unas personas de 
otras. En ese sentido, diversos estu-
dios han encontrado que las personas 
agradecidas, tienen una visión más 
optimista de la vida y conciben lo que 
poseen como un regalo, lo que hace 
que tengan mayor desprendimiento 
de las cosas materiales, y por tanto 
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sean más generosas (Caycho, 2011). 
Sin embargo, la generosidad no debe 
confundirse con la gratitud, ya que la 
primera es una conducta prosocial que 
propicia el bienestar de los demás, es 
decir, no tiene condicionantes previos, 
simplemente ocurre como un acto de 
altruismo. Mientras que la dinámica 
de la gratitud debe cumplir ciertas 
condiciones: a) la persona agradecida 
recibe un beneficio, b) la persona que 
ha sido beneficiada con algo, debe 
poder reconocer el agente que le ha 
beneficiado, y c) el beneficio recibido 
debe ser percibido como regalo. Por el 
contrario, si la persona no recibe nada, 
no puede reconocer a su benefactor, o 
si percibe que detrás de la dádiva, hay 
intereses subrepticios; la gratitud no 
se manifiesta como tal.

Alarcón (2014) señala que la gratitud es 
más intensa si la persona que recibe la 
dádiva tiene mayor necesidad, si el bene-
factor tiene menos obligación de brindar la 
ayuda recibida, y cuando la dádiva implica 
un costo mayor. Estas manifestaciones de 
la gratitud, implican dos cosas: por un 
lado, su vinculación con diversos fenó-
menos cognitivos, como percepción, razo-
namiento y memoria. La percepción está 
presente en el acto de reconocer e identi-
ficar tanto a la dádiva como al benefactor, 
mientras que el razonamiento comprende 
la toma de conciencia de los componentes 
involucrados en la gratitud. La memoria 
en cambio, se relaciona con la extensión 
del sentimiento de gratitud en el tiempo, 
aún después de haber dado muestras de 
agradecimiento (Seligman, 2006), y se 
vivencia como una obligación moral.

En ese sentido, y como segunda consi-
deración, la teoría de Alarcón (2014) 
propone que la gratitud es una reac-
ción emocional, es decir que aparece 
solo cuando se da un beneficio, dádiva o 
regalo a alguien, cumpliendo los criterios 
previamente mencionados. Asimismo, el 
autor, distingue tres componentes de la 
gratitud: 1) la reciprocidad, que implica 
un estado emocional de corresponder a 
la persona de quien se recibe un bene-
ficio o favor, 2) la obligación moral, que 
se define como un deber que tiene que 
cumplirse cuando se dé la oportunidad 
adecuada, y 3) la cualidad sentimental, 
que hace referencia a un sentimiento 
positivo en términos de deuda, pacto, 
convenio o contrato.

Son diversas las teorías que podrían brin-
dar sustento teórico al intercambio que 
se produce como parte de la dinámica 
de la gratitud. Por un lado, las teorías 
sociales de la reciprocidad se basan en el 
equilibrio entre el liderazgo y la cohesión 
de grupo (Moliner, Martínez-Tur, Peiró, 
Ramos y Cropanzano, 2012), mientras que 
por otro lado, las teorías sistémicas toman 
como base la dinámica de las lealtades 
familiares, motivadas por los vínculos 
que se establecen entre los miembros de 
la familia (Boszormenyi-Nagy & Spark, 
2003). Estas condiciones del intercambio 
y la reciprocidad propias de la gratitud, 
también pueden darse en contextos orga-
nizacionales; y dentro de un marco de 
la conducta organizacional positiva, ya 
registra algunas contribuciones en la 
gestión de los recursos humanos (Page, 
Govindji, Carter & Linley, 2008). Chan 
(2011) por ejemplo, ha reportado que la 
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gratitud puede reducir el síndrome de 
burnout en profesores de escuelas públi-
cas de Hong Kong a la par que aumenta 
la satisfacción con la vida. Buote (2011) 
también ha señalado que la gratitud tiene 
efectos positivos en la satisfacción laboral 
y el sentido de comunidad entre los traba-
jadores. Sin embargo, una inquietud que 
motiva el presente estudio, es determinar 
si la gratitud y la percepción de la equidad 
laboral tienen efectos mensurables sobre 
la motivación laboral, dado que pueden 
darse diversas condiciones de injusticia 
tanto horizontal como verticalmente, lo 
cual también tendría un impacto directo 
en la motivación laboral.

Percepción de equidad en el trabajo

Stacy Adams formuló la teoría de la equi-
dad laboral para explicar la motivación 
del trabajador y su satisfacción laboral 
(Adams, 1963a). Esta teoría plantea que 
cuando un trabajador percibe que no 
hay equidad en el trabajo, como por 
ejemplo, con los sueldos, es decir, que 
un trabajador recibe más dinero que 
otro, a pesar de cumplir las mismas 
funciones y tener las mismas demandas 
laborales, el trabajador que se percibe 
como “afectado”, empieza a desmotivarse 
y merma su nivel de satisfacción en el 
trabajo (Adams, 1963b). La inequidad 
empero, puede manifestarse de muy 
diversas formas, y no solo a través de los 
sueldos recibidos, ya que puede haber 
diversos motivos para hacer distinciones 
entre los trabajadores, como inequi-
dad de género, discriminación racial, 
preferencias personales, favoritismos 
políticos, nepotismo, etc.

El fenómeno de la inequidad en el trabajo 
se relaciona con dos temas muy impor-
tantes en el contexto organizacional: la 
justicia y la corrupción. Estos dos aspectos 
forman parte del tema conocido como 
civismo organizacional, que es promovido 
cada vez más en las empresas, a raíz del 
impacto que ha tenido la promoción de 
la responsabilidad social corporativa 
(Altamirano-Velásquez, Rendón-Salazar 
& Sánchez-Riofrío, 2015). Vale decir, que 
el tema de la equidad en el trabajo, es una 
cuestión nuclear en el marco de los valo-
res morales y de la ética en la empresa.

En ese sentido, no se puede obviar que 
las acciones empresariales se encuentran 
enmarcadas dentro de un contexto cultu-
ral que responde a dinámicas de políti-
cas de poder que también se expresan 
en el entorno organizacional (Beltrán, 
2012), o sea que las empresas muchas 
veces terminan reproduciendo los valo-
res de una determinada sociedad, como 
expresión de la cultura. Sin embargo, las 
autoridades de la empresa o las figuras 
de poder, son las responsables de admi-
nistrar las políticas organizacionales con 
justicia. Existen tres tipos de justicia en la 
empresa: la procedimental, la distributiva 
y la interaccional (Fernández, 2009). 
Estas implican que los procedimientos 
o acciones de la gestión empresarial son 
iguales para todos, que los bienes o bene-
ficios se distribuyen de manera equitativa, 
y que el trato hacia los trabajadores es 
el mismo, sin importar de qué persona 
se trata.

Existen sin embargo, ciertos dina-
mismos, propios de las interacciones 
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sociales y de la estructura organiza-
cional, que hacen poco probable que 
todas estas condiciones se cumplan en la 
empresa. Lo más importante empero, es 
promover conductas éticas en el trabajo 
como parte de una cultura cívica organi-
zacional, ya que estas brindan un clima 
de trabajo apropiado, que reduce a su 
mínima expresión los celos y rivalidades 
entre los trabajadores.

Al respecto, es importante distinguir 
entre la equidad y la igualdad, pues por 
equidad se entiende, que «el reparto 
es justo cuando se percibe una cierta 
proporcionalidad entre lo que uno pone y 
lo que espera recibir, en comparación con 
los demás miembros que participan de 
una situación similar» (Barberá, Pastor, 
Martínez, & Castaño, 1990, p. 482). La 
igualdad en cambio, considera justo 
repartir por igual entre todos los sujetos 
implicados en un proceso de comparación 
social, con independencia de esfuerzos y 
aportaciones personales. Es este caso, una 
norma de justicia usada para el reparto 
justo es la necesidad.

Ahora bien, quienes están encargados 
de gestionar de manera equitativa las 
políticas, las normas y los procedimientos 
organizacionales, son las personas que 
ostentan el poder en la empresa, vale decir, 
los gerentes, los directivos y los jefes. El 
poder puede ser definido como el control 
que tiene una persona sobre los demás, 
sobre sí mismo, sobre recursos materiales y 
económicos en la empresa (Rodríguez-Bai-
lón, Moya & Yzerbyt, 2006). Sin embargo, 
las decisiones mediadas por el poder, que 
se adopten en la empresa, deben darse 

de cara a la visión-misión que orienta y 
anima la organización.

Nadie duda que el poder es crucial en 
el manejo de las organizaciones, pero 
este se legitima y se percibe de manera 
más justa, cuando se ejerce con auto-
ridad, la misma que viene dada por la 
buena ejecución de las tareas organi-
zacionales y el liderazgo de las autori-
dades (Robbins, 1999). Por esta razón, 
los empresarios no solo deben poseer 
un conocimiento técnico en materia 
de gestión de empresas, sino que este 
conocimiento debe legitimarse en la 
práctica, lo cual supone demostrar y 
promover una conducta ética, ya que las 
características organizacionales no solo 
impactan en las acciones propiamente 
empresariales, sino también en la iden-
tidad colectiva de los trabajadores y su 
motivación para trabajar (Beltrán, 2012).

Un estudio reciente, reportó que el enga-
gement, constructo que hace referencia al 
compromiso del trabajador, media entre 
la justicia y la ciudadanía organizacional; 
es decir, que cuando las personas perci-
ben que son tratadas de forma justa se 
fomenta el engagement, lo que a su vez 
impacta favorablemente en la conducta 
ética de los trabajadores (Rodríguez, 
Martínez & Salanova, 2014).

Entre los factores que afectan la percep-
ción de equidad en el trabajo, se tiene 
el poder, ya que los trabajadores acep-
tarán las decisiones que se adopten, si 
vienen dadas por las figuras de autoridad 
(Mayoral, Gangloff & Romero, 2011); pero 
serán acatadas de manera apropiada si las 
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personas encargadas de tomar decisiones, 
exhiben una conducta ética (Lisbona, 
Moriano y Palací, 2005) o mejor aún, 
si se promueve la participación de los 
trabajadores en ciertas decisiones que 
afectan a la empresa, lo que se conoce 
como enpowerment  (Lacouture, 1996).

La cultura y las representaciones sociales 
también afectan la percepción de equi-
dad. Un estudio reciente en el ámbito 
de la psicología política, que evaluó la 
ideología política y la justificación de la 
inequidad en sectores socioeconómicos 
opuestos, encontró que los grupos socia-
les menos favorecidos llegan a legitimar 
algunas formas de iniquidad, por consi-
derarlas «naturales» (Molina & Rotten-
bacher, 2015). Otros estudios señalan que 
la percepción de equidad interna tiene 
mayor impacto en los trabajadores que la 
percepción de equidad externa (Rahimi, 
Hashim, Tashsildari & Khodakarami, 
2013), vale decir, que, hasta cierto punto, 
la empresa representa un microcosmos 
con su propia cultura, que se desenvuelve 
con sus propias reglas y procedimientos, 
de manera relativamente independiente 
del entorno en el que está instalada.

En ese sentido, la percepción de equidad 
también se ve afectada por la cultura 
organizacional, las políticas empresaria-
les, el liderazgo y la posición jerárquica 
que ocupa el trabajador en la estructura 
organizacional (Topa y Palací, 2005). 
Aquí, es importante comprender, que 
estos aspectos se encuentran engrana-
dos dentro de la maquinaria de poder 
que da movilidad a las empresas, ya 
que el poder también viene dado por 

el liderazgo, que implica las relaciones 
del líder con los colaboradores, y está 
inmersa en la cultura organizacional, 
que está determinada por las estructu-
ras organizacionales, que a su vez, son 
resultado del contexto político de la 
organización (Rodríguez, 1992).

Asimismo, un aspecto de se relaciona con 
la percepción de justicia en el trabajo, y 
que agrava más todavía los efectos de la 
percepción de la inequidad, es la impu-
nidad. Cabrera (2001) enfatiza que la 
impunidad podría generar una visión 
fatalista de la injusticia, que se acompaña 
de emociones negativas y hasta deses-
peranza. En consecuencia, es necesario 
valorar las relaciones entre la percep-
ción de equidad y la motivación de los 
trabajadores.

Motivación laboral

La motivación laboral, es uno de los 
fenómenos más estudiados en el ámbito 
organizacional. Existen diversas teorías 
que explican la motivación del traba-
jador, y todas ellas hacen alusión a la 
satisfacción de las necesidades de los 
trabajadores. Por eso, motivación y 
satisfacción laboral son fenómenos 
íntimamente relacionados (Gómez, 
Benítez, Guillén, Gala & Lupiani, 2000). 
Entre las teorías que más se han difun-
dido y/o estudiado, tenemos la teoría de 
las necesidades de Maslow, la teoría de 
la motivación de logro de McClelland, 
el modelo bifactorial de Herzberg, el 
modelo tripartito de Alderfer y la teoría 
de la equidad de Adams (Jahan & Abdu-
llah, 2007). Sin embargo, una tipología 
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de la motivación muy utilizada, es la 
que diferencia la motivación extrínseca 
de la motivación intrínseca (Lacouture, 
1996). La primera, se relaciona con 
diversos agentes externos que refuerzan 
la motivación (salario, reconocimiento, 
poder, etc.), la segunda por otra parte, se 
concentra en los aspectos internos que 
conllevan a la satisfacción emocional 
del trabajador (aprendizaje, vocación, 
autonomía, desarrollo personal, etc.).

Hoy en día, los trabajadores están más 
motivados por factores intrínsecos, de 
modo que, aunque tradicionalmente se 
consideraba el factor económico, como un 
potente motivador, a los trabajadores del 
siglo XXI les mueven más otros aspectos, 
como el poner en práctica sus habilida-
des, el aprender nuevas cosas, asumir 
desafíos laborales, etc. Estos cambios 
en la mentalidad de los trabajadores, 
han sido promovidos por varios fenóme-
nos, como los entornos cambiantes en el 
trabajo, la globalización de los mercados, 
la aplicación de la tecnología digital y el 
mayor nivel de estudios de los trabaja-
dores (Muñoz, 2003).

Aunque los modelos empresariales 
que responden a estos factores, recién 
se están configurando en la sociedad 
peruana, hay estudios en Lima, que 
señalan que la motivación intrínseca se 
relaciona con la dimensión de apren-
dizaje del modelo de orientación a la 
meta y la dimensión de responsabilidad 
del modelo de los cinco factores de la 
personalidad. Asimismo, la dimensión 
de desempeño de la variable orienta-
ción a la meta no se relacionó con la 

motivación laboral intrínseca como se 
esperaba (Solf, 2006). Otro estudio, 
esta vez, a nivel local, reportó que las 
dimensiones del clima organizacional 
de f lexibilidad y reconocimiento se 
relacionan con la satisfacción de los 
trabajadores (Arias & Arias, 2014), lo 
que supone, que son los factores extrín-
secos, los que tienen mayor relación con 
la motivación. Sin embargo, en ambos 
casos, se trata de investigaciones con 
muestras pequeñas, que solo pueden 
generalizar sus hallazgos a los contextos 
organizacionales de los cuales provie-
nen los trabajadores evaluados, siendo 
mypes del sector privado.

Otros estudios realizados fuera del país, 
han reportado que los trabajadores 
de empresas públicas tienen mayor 
motivación que los de empresas priva-
das y que las recompensas tienen un 
impacto favorable en la motivación del 
trabajador (Khalizani, Hanisah & Siew-
Phaik, 2011). Sin embargo, en nuestro 
contexto parece ser que los trabajadores 
del sector privado son los más motiva-
dos, dadas las condiciones de trabajo 
en cada uno de estos sectores. En ese 
sentido, en América Latina, son pocas 
las empresas que se preocupan por 
cubrir el amplio rango de necesidades 
de los trabajadores, amén de que estas 
varían de un trabajo a otro, así como en 
función del sector y de la empresa que 
se trate. Palmieri y De Oliveira (2015) 
han llevado a cabo una investigación 
cualitativa, en la que evidencia que el 
significado que atribuyen los empleados 
sindicalistas a su trabajo, se relaciona 
con las categorías donde presentan más 
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necesidades, tanto a nivel salarial, como 
de salud, seguridad, educación y recrea-
ción. Esto sugiere que los trabajadores 
tienen motivos tanto intrínsecos como 
extrínsecos; y que en la medida que se 
satisfagan sus demandas, su motivación 
se tornará más óptima.

Por nuestra parte, en la presente investiga-
ción nos basaremos en el modelo motiva-
cional de Juan Antonio Pérez López, que 
parte de una aproximación antropológica 
trascendente (Pérez, 2000). De acuerdo 
con este modelo, se pueden distinguir 
tres tipos de motivación, la extrínseca, 
la intrínseca y la trascendente; siendo 
esta última, aquella que se orienta por la 
satisfacción de las necesidades de otras 
personas (Ferreiro & Alcázar, 2002). Este 
modelo es acorde con nuestras variables de 
estudio, ya que la motivación trascendente 
abarca la conducta prosocial y el civismo 
organizacional que sirve de marco para 
la percepción de la equidad en el trabajo, 
mientras que la gratitud, en tanto virtud 
trascendente, puede ser un potenciador de 
la motivación. Waters (2012) ha reportado 
que la vivencia de la gratitud en contex-
tos organizacionales, contribuye con la 
satisfacción laboral de los trabajadores, 
mientras que Chan (2011) encontró que 
la gratitud reduce las manifestaciones 
del síndrome de burnout en profesores y 
aumenta la satisfacción con la vida. Buote 
(2011) también ha señalado que la gratitud 
tiene efectos positivos en la satisfacción 
laboral y el sentido de comunidad entre 
los trabajadores.

El presente estudio se centra en traba-
jadores de una agencia bancaria de la 

ciudad de Arequipa, que forma parte de 
la corporación financiera más impor-
tante del país, con una existencia que 
se remonta a finales del siglo XIX. En 
la actualidad, dicha institución cuenta 
con 420 oficinas, 2,876 cajeros auto-
máticos, 1,800 agentes y 14,311 emplea-
dos en todo el territorio nacional; así 
como bancos corresponsales en todo el 
mundo. Refiriéndonos directamente a 
la agencia donde se recolectó la mues-
tra, es una de las más representativas e 
importantes de la ciudad de Arequipa, 
caracterizada por ser la segunda agencia 
con más colaboradores en la ciudad (53 
colaboradores), y por tener un margen 
de contribución que asciende a un 29%, 
que es el más alto de Arequipa.

Así, el presente estudio, pretende respon-
der a las siguientes preguntas de investi-
gación: 1) ¿Cuál es el grado de correlación 
entre la gratitud, la percepción de la 
equidad y la motivación reportada por 
los trabajadores de una agencia bancaria 
de Arequipa? 2) ¿Cuál es la influencia, 
tanto positiva o negativa, que tienen la 
gratitud y la percepción de equidad en 
la motivación laboral?

Método

Muestra

La muestra está conformada por 52 traba-
jadores de una de las agencias de un banco 
que cuenta con sedes en todo el territorio 
nacional. Se seleccionó a los trabajado-
res de manera no probabilística, según 
la técnica de grupos intactos, de modo 
que se evaluó a todos los trabajadores 
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de la agencia bancaria. El 40.39% fueron 
mujeres y el 59.61% fueron varones. La 
edad promedio fue de 28 años con una 
desviación estándar de ±4.9, dentro de 
un rango de 21 a 45 años. Con respecto al 
estado civil, el 65% son solteros, 25% son 
casados y el 10% restante son convivien-
tes. El 65% no tiene hijos y el 35% restante 
tiene entre 1 y 3 hijos. Se ubican asimismo 
en un nivel socioeconómico medio y 
medio alto. En cuanto a su formación, el 
5.7% tiene estudios superiores técnicos, el 
19.3% estudios universitarios incompletos 
y el 75% tiene estudios universitarios 
concluidos.

En función al cargo, la mayoría de los 
trabajadores se desempeña como asesor 
de ventas (32.69%) y promotor de servi-
cios (38%), mientras que otros cargos 
son de auxiliares, supervisores, jefaturas, 
funcionarios y gerentes. Asimismo, el 
51.9% se ubica en el área comercial y 
el 48.1% restante en el área comercial. 
Finalmente, con respecto a los ingresos 
que perciben, el 21.15% gana no más de 
mil soles mensuales, el 30.76% entre mil 
y dos mil soles, el 19.23% recibe entre dos 
mil y S/. 3,500 soles, el 25% entre S/. 3,500 
y S/. 5,000 soles, y solo el 3.84% (n=2) 
gana más de S/. 5,000.

Instrumentos

Ficha de datos sociolaborales. Se aplicó 
una ficha de datos sociolaborales que 
comprende la edad, el sexo, el grado de 
instrucción, el estado civil, el número de 
hijos, el lugar de residencia, el cargo, el 
área en que trabajan y los ingresos que 
reciben mensualmente.

Escala de gratitud. Este instrumento 
fue diseñado y validado por Reynaldo 
Alarcón (2014). Cuenta con 18 ítems 
distribuidos en una escala de Likert 
que va de Totalmente de acuerdo (5) a 
Totalmente en desacuerdo (1). Tiene tres 
factores (KMO= .930): Reciprocidad que 
comprende 9 ítems y explica el 41.23% de 
la varianza, Obligación moral contiene 7 
ítems y explica el 8.07% de la varianza, y 
Cualidad sentimental que abarca 2 ítems 
que explican en 5.9% de la varianza total. 
La prueba cuenta con altos coeficientes 
de correlación ítem-test y con valores alfa 
de Cronbach adecuados para cada una 
de las dimensiones aludidas: α= .86, α= 
.82 y α= 0.71. Por lo que se puede concluir 
que la prueba es confiable.

Para efectos de nuestro estudio, se reali-
zaron correlaciones ítem-test, y el ítem 
1 tuvo que ser eliminado, por obtener 
un valor de 0.168. También se prac-
ticó un análisis factorial que arrojó un 
índice KMO de 0.779 y cinco factores 
que explicaban el 67% de la varianza 
total. Los factores encontrados fueron: 
Reciprocidad (ítems 7, 8, 9, 10, 12, 13, 16 
y 17), Obligación moral (ítems 14 y 18), 
Ingratitud (ítems 5, 6 y 11), Cualidad 
sentimental (ítems 2 y 3) y Reconoci-
miento hacia los demás (ítems 14 y 15). 
La confiabilidad se estimó mediante el 
método de consistencia interna con la 
prueba Alfa de Cronbach, y se obtuvo 
un valor de α= 0.734.

Cuestionario de percepción de la equi-
dad en el trabajo. Para valorar la equi-
dad se construyó un instrumento 
conformado por 15 ítems en una escala 
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de Likert de cinco niveles, desde Total-
mente de acuerdo hasta Totalmente en 
desacuerdo. Para validar sus propiedades 
psicométricas se aplicó a 100 trabajadores  
de agencias bancarias de la ciudad y 
se realizaron correlaciones ítem-test, 
quedando fuera cuatro ítems por no alcan-
zar el valor mínimo de .20. Estos ítems 
fueron: N° 06: “¿Siendo mujer/hombre 
tienes los mismos derechos que los traba-
jadores del sexo opuesto?” (r= .092), N° 
07: “¿Consideras que tienes las mismas 
oportunidades de ascender que tus demás 
compañeros de trabajo?” (r= .162), N°12: 
“¿Todos los trabajadores siguen los mismos 
procedimientos para gestionar permisos, 
beneficios, etc.?” (r= .123), y N°14: “¿Crees 
que el tener hijos te genera ciertas limita-
ciones en tu trabajo?” (r= .097).

También se realizó un análisis factorial 
exploratorio (KMO= 0.797) mediante 
el método de componentes principales, 
que generó tres factores. El primer factor 
se denomina Beneficios inmerecidos y 
abarca los ítems 2, 4, 8, 11, 13, 15 y explica 
el 30.8% de la varianza total. El segundo 
factor se denomina Inequidad distribu-
tiva y abarca los ítems 3, 5, 10 y explica 
el 20.6% de la varianza de la prueba. 
El tercer factor se denominó Discrimi-
nación y contiene dos ítems, el 1 y el 9, 
explicando el 15.9% de la varianza total. 
El índice alfa de Cronbach fue de α= .758, 
por lo tanto la prueba cuenta con validez 
y confiabilidad.

Inventario de Motivación en el trabajo. 
Esta prueba fue construida por Arias y 
Rivera (en prensa) siguiendo el modelo 
teórico de Juan Antonio Pérez (2000). 

Consta de 10 ítems y ofrece tres dimensio-
nes: Motivación extrínseca, motivación 
intrínseca y motivación trascendente.  
Ante cada pregunta se ofrecen tres 
respuestas excluyentes entre sí, cuyos 
puntajes se distribuyen en cada uno de 
los factores, según sea el caso. Cuenta 
con validez de criterio y validez conver-
gente, además de poseer un coeficiente de 
correlación test-retest de .72., la prueba 
es por ende, tanto válida como confiable.

Procedimiento

Los datos se recolectaron a fines del año 
2015 con la autorización del gerente de 
la agencia bancaria. Los trabajadores 
fueron evaluados en sus puestos de 
trabajo, dentro del horario habitual en 
que realizan sus funciones. El tiempo que 
tomó la aplicación de los instrumentos, 
fue de 20 minutos por persona, aproxi-
madamente. Una vez recolectados los 
datos, se procesaron con el programa 
SPSS versión 19, según los objetivos de 
la investigación.

Resultados

Como se aprecia en la Tabla 1, la Reciproci-
dad que sienten los trabajadores es favorable 
en el ambiente de trabajo representando con 
una media de 33.85 en un rango de 9 y 40, 
siendo alta, la Obligación moral es positiva 
en el ambiente de trabajo ya que presenta un 
valor superior a 7.96 como media entre un 
rango de 2 y 10, la Ingratitud que se percibe 
en el trabajo es alto por parte de los traba-
jadores es de un 13 en un rango de 8 y 15, la 
Cualidad sentimental que se identifica en 
el ambiente de trabajo es favorable ya que 
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cuenta con un una media de 9.25 dentro de 
un rango 5 y 10; el Reconocimiento hacia los 
demás que sienten los trabajadores asciende 
a un 8.02 como media en un rango de 4 y 
10, inclinándose de manera positiva alta en 
el trabajo, y finalmente, la Gratitud en el 
ambiente de trabajo se puede concluir que 
los trabajadores en el ambiente de trabajo 
se sienten agradecidos ya que presentan una 
media de 72.08 en un rango que va de 43 a 85.

Por otra parte, con respecto a la variable 
Percepción de la equidad en el trabajo, se 
tiene que el factor Beneficios inmerecidos 
obtiene un valor promedio de 18.67 dentro de 
un rango de 9 a 30; la Inequidad distributiva 

en el trabajo se evidencia con un 10.85 como 
media en un rango de 6 y 15, es decir, que 
los trabajadores sienten que hay inequi-
dad distributiva, la Discriminación que se 
evidencia en el ambiente de trabajo por parte 
de los trabajadores tiene una media de 8 en 
un rango de 2 y 10, denotando que hay nive-
les de discriminación que se aproximan al 
rango máximo; la Percepción de Inequidad 
en el trabajo como medida global, tiene una 
media de 37.52 en un rango de 22 y 55, lo 
que sugiere los trabajadores perciben que 
hay niveles moderados de inequidad en su 
ambiente de trabajo, por lo cual el grado de 
Percepción de equidad es desfavorable en 
este contexto laboral analizado.

Tabla 1. Estadísticos descriptivos
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Media 33.846 7.962 13 9.25 8.019 72.077 18.673 10.846 8 37.519 1.942 5.115 2.942
Mediana 33 8 13 10 8 72 19 11 8 37 2 5 3
Moda 32 8 15 10 8 72 13 10 8 37 1 4 3
Desv. típ. 5.003 1.771 1.782 0.988 1.448 7.194 5.437 2.296 1.584 8.070 1.227 1.790 1.614
Varianza 25.035 3.136 3.176 0.975 2.098 51.759 29.558 5.270 2.510 65.117 1.506 3.202 2.604
Asimetría -2.264 -1.350 -0.778 -1.802 -0.760 -1.035 0.174 -0.138 -1.04 0.212 0.445 0.076 0.417
Curtosis 10.913 1.997 0.317 5.143 0.642 4.031 -0.931 -0.477 2.474 -0.676 -0.378 -0.352 0.698
Mínimo 9 2 8 5 4 43 9 6 2 22 0 1 0
Máximo 40 10 15 10 10 85 30 15 10 55 5 9 8

Con respecto a la variable Motivación 
laboral, se distingue que la Motivación 
intrínseca resalta sobre las demás con 
una media de 5.12 en un rango de 1 a 9, en 
tanto que la Motivación extrínseca tiene 
una media de 1.94 en un rango de 0 a 5, 

y la Motivación trascendente tiene una 
media de 2.94 en un rango de 0 a 8; lo que 
sugiere que para los trabajadores de esta 
agencia bancaria, los motivos intrínsecos 
son los más importantes, seguidos de los 
trascendentes y de los extrínsecos.
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Tabla 2. Correlaciones entre las variables
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1 1 .59 .561 .091 -.16 -.00 -.01 .213 .062 .175 -.06 .078 .114 .036 -.17 .162
2 1 .470 -.20 -.17 .123 .086 .076 -.12 .164 -.03 .092 .119 -.03 -.05 .083
3 1 .111 -.25 .235 .004 .038 .081 .182 -.07 .075 .117 .173 .135 -.28
4 1 .272 .200 .095 .460 .918 .212 .341 .163 .272 .091 .118 -.20
5 1 -.01 -.05 .138 .451 .208 .071 .126 .185 .098 -.06 -.00
6 1 .167 .091 -.42 .055 .187 .042 .098 -.03 .043 -.02
7 1 -.04 .224 -.01 -.05 .013 -.01 -.03 -.17 .218
8 1 .572 -.00 .178 -.12 .026 .078 -.17 .135
9 1 .211 .330 .132 .262 .089 .019 -.08
10 1 .659 .496 .959 -.12 .157 -.08
11 1 .383 .804 -.12 .100 -.01
12 1 .640 -.09 .194 -.14
13 1 -.13 .172 -.08
14 1 -.47 -.22
15 1 -.74
16 1

Con respecto a la variable Motivación 
laboral, se distingue que la Motivación 
intrínseca resalta sobre las demás con 
una media de 5.12 en un rango de 1 a 9, en 
tanto que la Motivación extrínseca tiene 
una media de 1.94 en un rango de 0 a 5, 

y la Motivación trascendente tiene una 
media de 2.94 en un rango de 0 a 8; lo que 
sugiere que para los trabajadores de esta 
agencia bancaria, los motivos intrínsecos 
son los más importantes, seguidos de los 
trascendentes y de los extrínsecos.

Tabla 3. Análisis de regresión (Modelo 1)

Coeficientes no 
estandarizados

Coef. 
estandar.

t Sig.

Correlaciones

B Error típ. Beta Orden 
cero Parcial Semipar-

cial

(Constante) 2.206 2.555 .863 .393
Reciprocidad .031 .046 .126 .679 .501 .091 .103 .101
Obligación moral .060 .111 .087 .544 .589 .098 .083 .081
Ingratitud -.020 .107 -.029 -.183 .855 -.036 -.028 -.027
Cualidad sentimental -.055 .191 -.044 -.287 .776 -.036 -.044 -.043
Reconocimiento a los 
demás

.019 .148 .022 .129 .898 .078 .020 .019

Inequidad distributiva -.038 .150 -.072 -.256 .799 -.122 -.039 -.038
Discriminación -.012 .158 -.016 -.076 .940 -.091 -.012 -.011
Percepción de inequidad -.018 .049 -.117 -.362 .719 -.135 -.055 -.054
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También se realizó un análisis correla-
cional entre las variables cuantitativas 
del estudio (Tabla 2), registrándose que 
la edad mantiene relaciones positivas y 
moderadas con el número de hijos y el 
tiempo de servicio, y bajas con el Recono-
cimiento hacia los demás. El número de 
hijos se relaciona positiva y fuertemente 
con el tiempo de servicios, pero negati-
vamente con la Reciprocidad, aunque 
el índice de correlación es bajo (r= – 
.20). El tiempo de servicio se relaciona 
baja y negativamente con la Obligación 
moral (r= – .25) y positivamente con la 
Ingratitud (r= .235). La Reciprocidad se 
relaciona baja y positivamente con la 
Obligación moral y la Ingratitud, y más 
fuertemente con el reconocimiento hacia 
los demás, manteniendo una correla-
ción muy alta con la Gratitud (r= .918). 
Asimismo, mantiene relaciones bajas y 
positivas con los Beneficios inmerecidos y 
la Percepción de inequidad. Mientras que 
con la Inequidad distributiva se registra-
ron relaciones moderadas (r= .341), con 
la Motivación trascendente hubo una 
relación baja y negativa. La Obligación 

moral se relacionó positivamente con 
la Gratitud y con los Beneficios inme-
recidos, siendo la primera una relación 
moderada y la segunda (r= .451), una 
relación baja (r= .208). La Ingratitud se 
relaciona negativa y moderadamente 
con la Gratitud (r= – .42). La cualidad 
sentimental se relacionó de manera 
débil con la Gratitud y la Motivación 
trascendente, mientras que el Recono-
cimiento hacia los demás mantiene una 
relación moderada con la Gratitud (r= 
.572). La Gratitud se relaciona con los 
Beneficios inmerecidos, la Inequidad 
distributiva y la Percepción de inequi-
dad, mas no con la Discriminación. Los 
factores de la Percepción de inequidad 
se relacionan de manera moderada y 
alta entre sí, mientras que la Motiva-
ción Extrínseca se relaciona negativa 
y moderadamente con la Motivación 
Intrínseca (r= – .47), y de manera más 
débil pero negativamente con la Moti-
vación trascendente (r= – .22), en tanto 
que la Motivación intrínseca se relaciona 
negativa y fuertemente con la Motivación 
trascendente (r= – .74).

Tabla 4. Análisis de regresión (Modelo 2)

Coeficientes no 
estandarizados

Coef. 
estandar.

t Sig.

Correlaciones

B Error 
típ. Beta Orden 

cero Parcial Semi-
parcial

(Constante) 7.749 3.499 2.215 .032
Reciprocidad .099 .062 .277 1.589 .119 .118 .235 .222
Obligación moral -.143 .152 -.142 -.946 .350 -.060 -.143 -.132
Ingratitud .052 .147 .052 .354 .725 .043 .054 .049
Cualidad sentimental -.417 .261 -.230 -1.599 .117 -.172 -.237 -.223
Reconocimiento a los demás -.335 .203 -.271 -1.654 .105 -.175 -.245 -.231
Inequidad distributiva -.101 .205 -.130 -.495 .623 .100 -.075 -.069
Discriminación .077 .217 .068 .355 .724 .194 .054 .050
Percepción de inequidad .040 .067 .182 .599 .553 .172 .091 .084

La gratitud y la percepción de equidad en el trabajo como predictores de la motivación laboral / Menautt et al.

8080



También se practicaron tres análisis de 
regresión lineal mediante el método de 
pasos sucesivos, para determinar el valor 
predictivo de la gratitud y la percepción 
de equidad sobre los diferentes tipos 
de motivación. En el primer modelo, 
se tomó como variable dependiente a 
la Motivación extrínseca, siendo que 
este modelo no resultó ser significativo 
(p= 0.967), y tampoco hubo efectos 

significativos de las variables consi-
deradas como causas en la motivación 
extrínseca (Tabla 3). En el segundo 
modelo de regresión se tomó como 
variable dependiente a la Motivación 
intrínseca, y tampoco fue significativo 
(p= 0.422), ni las variables tomadas 
como independientes tuvieron un 
efecto significativo en la Motivación 
intrínseca (Tabla 4).

Tabla 5. Análisis de regresión (Modelo 3)

Coeficientes no 
estandarizados

Coef. 
estandar.

t Sig.

Correlaciones

B Error 
típ. Beta Orden 

cero Parcial Semi-
parcial

(Constante) .045 3.088 .015 .988
Reciprocidad -.130 .055 -.403 -2.361 .023 -.200 -.339 -.323
Obligación moral .083 .134 .091 .622 .538 -.008 .094 .085
Ingratitud -.032 .130 -.036 -.249 .805 -.020 -.038 -.034
Cualidad sentimental .472 .230 .289 2.049 .047 .218 .298 .280
Reconocimiento a los demás .316 .179 .284 1.768 .084 .135 .260 .241
Inequidad distributiva .140 .181 .199 .772 .444 -.018 .117 .105
Discriminación -.065 .191 -.064 -.339 .736 -.146 -.052 -.046
Percepción de inequidad -.023 .059 -.113 -.379 .707 -.088 -.058 -.052

Finalmente, se practicó un tercer 
modelo de regresión (Tabla 5), tomando 
a la Motivación trascendente como 
variable dependiente. Aunque este 
modelo tampoco resulto significa-
tivo (p= 0.258), sí se pudo registrar 
efectos significativos de la Recipro-
cidad y la Cualidad sentimental en la 
Motivación trascendente. En el primer 
caso, se dieron efectos negativos y en 
el segundo caso, efectos positivos; lo 
que quiere decir que mientras mayor 
sea la reciprocidad habrá menor moti-
vación trascendente, mientras mayor 
sea la cualidad sentimental también 
aumentará la motivación trascendente.

Discusión

La gratitud es un constructo reciente-
mente estudiado en nuestro país, gracias 
a los aportes de Reynaldo Alarcón (2014; 
Alarcón y Caycho, 2015), sin embargo, no 
se han registrado estudios sobre la grati-
tud en contextos laborales en el Perú, ni 
mucho menos en relación con la percep-
ción de equidad y la motivación laboral. 
En ese sentido, el presente trabajo de 
investigación, analiza las relaciones entre 
estas tres variables y valora los efectos de 
la gratitud y la percepción de equidad en 
el trabajo sobre la motivación laboral, 
en trabajadores de una agencia bancaria.
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Un primer análisis descriptivo de las 
variables revela que la gratitud y sus 
dimensiones, cuentan con valores favora-
bles entre los trabajadores, mientras que 
la percepción de inequidad en el trabajo 
es moderada, lo que puede explicarse por 
el sistema de trabajo que se maneja en 
esta agencia bancaria, ya que se otorgan 
bonos por comisiones a los trabajado-
res de áreas de ventas y préstamos que 
laboran en el área de asesoría de ventas, 
lo que puede generar cierta inequidad 
con respecto a otros puestos de trabajo. 
De este modo, un asesor puede llegar a 
ganar hasta cinco veces más que un jefe de 
área, lo que dependerá de las comisiones 
que gane. Por otro lado, la gratitud, no se 
relacionó con la percepción de equidad, 
sino solamente, de manera baja con corre-
laciones alrededor de 0.20, como tampoco 
se relacionó la percepción de equidad 
con la motivación laboral. Precisamente, 
en la investigación de Khalifa & Truong 
(2010), tampoco hubo una relación signi-
ficativa entre la percepción de equidad y 
la satisfacción laboral, que se encuentra 
muy vinculada con la motivación en el 
trabajo (Gómez, Benítez, Guillén, Gala 
& Lupiani, 2000).

Un dato que merece ser comentado, es 
que la media de la dimensión de Discri-
minación de la percepción de inequidad 
en el trabajo, fue alta, lo que sugiere 
que los trabajadores perciben que hay 
discriminación en esta agencia banca-
ria. Aunque no se especifica qué tipo de 
discriminación predomina, es sabido que 
el Perú es un país donde la discriminación 
racial es muy predominante, y los estratos 
sociales están delimitados según la raza 

(León y Tan, 1998), llegando a confi-
gurarse una “psicología de la pobreza” 
que implica pensamientos, conductas, 
hábitos y costumbres diferenciadas, 
según el estrato social en que se ubica 
la persona (Alarcón, 1988). Algunos estu-
dios realizados sobre discriminación 
entre estudiantes universitarios, señalan 
que para las mujeres, es más fácil lidiar 
con la discriminación racial debido a su 
feminidad (Kogan y Galarza, 2014), pero 
ello las expone a diversas condiciones de 
acoso. Por otro lado, con respecto a los 
juicios relacionados con la percepción de 
equidad, se ha reportado que las muje-
res suelen guiarse por la igualdad y los 
varones por la equidad, esto debido a las 
diferencias de pensar, roles de género, 
sistema de valores y procesos cogniti-
vos subyacentes en cada sexo (Barberá, 
Pastor, Martínez, & Castaño, 1990).

El fenómeno de la discriminación es 
siempre un tema latente en el Perú, que 
también se ubica en los contextos labora-
les. Sin embargo, para efectos de nuestro 
estudio, vemos que la discriminación 
solo mantiene relaciones significativas 
con las dimensiones de la percepción de 
inequidad laboral, lo que en realidad, da 
cuenta de las propiedades psicométricas 
del instrumento utilizado, pero no con 
respecto a las relaciones con otras varia-
bles. En esta misma línea, tenemos que 
la gratitud tampoco se ha relacionado 
con la motivación laboral, más allá de 
registrarse algunas relaciones bajas entre 
la reciprocidad y la motivación trascen-
dente (r= – .28), y de ésta con la cualidad 
sentimental (r= .218). De hecho, estas 
dos dimensiones de la gratitud, tuvieron 
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un efecto predictivo, aunque opuesto 
en la motivación laboral trascendente: 
mientras que la reciprocidad la predijo 
negativamente, la cualidad sentimental, 
la predijo en un sentido positivo.

¿Cómo explicar estos resultados que pare-
cen tan contradictorios? La cualidad 
sentimental predice positivamente la 
motivación laboral trascendente en la 
medida que como sentimiento positivo 
que denota una deuda con otros motiva 
conductas de desprendimiento para con 
los demás, tal y como la concibe Alarcón 
(2014). En ese sentido, si bien Alarcón 
reportó tres dimensiones de la gratitud, 
en este estudio se reportaron dos dimen-
siones más, pero la dimensión de Ingrati-
tud que reportamos en el presente estu-
dio, corresponde a los ítems negativos (o 
inversos) de la escala original de Alarcón 
y los ítems que saturan en la dimensión 
de Reconocimiento hacia los demás 
que aquí reportamos, se ubican en las 
dimensiones de Reciprocidad y Obli-
gación moral, del análisis psicométrico 
del autor en mención. De modo que 
las diferencias entre las dimensiones 
con las que se trabaja en ambos estu-
dios, no registran diferencias sustan-
ciales, pues además, se mantienen las 
dimensiones originales del autor, sin 
embargo, este punto debe ser objeto 
de otra investigación psicométrica con 
una muestra más amplia, con el fin de 
valorar las cualidades psicométricas de 
dicho instrumento en Arequipa.

En cuanto a la predicción negativa que 
hace la reciprocidad sobre la motiva-
ción laboral trascendente, podría ser 

explicada en la medida que la Recipro-
cidad como variable se define como el 
«estado emocional de agrado y satis-
facción muy íntima al corresponder, de 
alguna manera, a la persona de quien 
recibimos un beneficio o favor» (Alarcón, 
2014, p. 1529), mientras que la motivación 
laboral trascendente, no implica la nece-
sidad de corresponder a demás, sino que 
se actúa de manera desinteresada. En ese 
sentido, como se explicó previamente, 
una idea base de la gratitud es que se 
recibe un favor que obliga a la persona 
a actuar en reciprocidad (Caycho, 2011), 
ya que si no se reconoce al benefactor, 
la gratitud no se manifiesta (Moyano, 
2011). Por otro lado, las acciones altruistas 
propias de la motivación trascendente no 
son consecuencia de una dádiva recibida 
previamente (Pérez, 2000; Ferreiro & 
Alcázar, 2002). Aquí empero, surge otra 
interrogante: ¿Reciprocidad y Cualidad 
sentimental, no expresan lo mismo, ya sea 
en términos de corresponder o de saldar 
una deuda? ¿Y si es así, porque tienen 
efectos predictivos de manera opuesta?

Posiblemente sea necesaria una mejor 
delimitación de ambos conceptos, en 
tanto se les conciba como dimensiones 
de la gratitud. Por otro lado, la recipro-
cidad se da después de corresponder o 
en el momento en que se corresponde 
al benefactor, en tanto que la cualidad 
sentimental se hace presente después de 
recibir un beneficio, pero antes de saldar 
una deuda. En ese sentido, aunque el 
benefactor, no espera recibir nada por 
el favor hecho, la persona que se bene-
ficia con él, se siente obligada a actuar 
recíprocamente, motivada tanto afectiva 
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(cualidad sentimental) como moralmente 
(obligación moral). Así, una persona 
agradecida, devuelve el favor, mientras 
que otra con menos gratitud, no experi-
menta estas características, de modo que 
no se siente obligada a corresponder ni 
a actuar en reciprocidad.

En consecuencia, para el caso de nuestra 
investigación, la reciprocidad se relacio-
naría negativamente con la motivación 
trascendente, y tendría un efecto negativo 
en esta variable, posiblemente, porque 
la evaluación de la gratitud se hace inde-
pendientemente de que haya ocurrido un 
acto que despierte la reciprocidad en las 
personas evaluadas, si se considera que 
la reciprocidad actúa al momento de 
corresponder y la cualidad sentimental, 
se manifiesta antes. Esta explicación es 
tentativa, pero explicaría teóricamente 
los resultados obtenidos. Hace falta sin 
embargo una exploración más exhaustiva 
de las variables de estudio, con muestras 
representativas y en relación a otros cons-
tructos similares o relacionados con la 
gratitud, como conducta prosocial, gene-
rosidad, solidaridad, benevolencia, etc.

Al margen de estas disquisiciones teóri-
cas, no debe obviarse que la gratitud 
tiene efectos importantes en el bienestar 
psicológico (Emmons & Mishra, 2011; 
Martínez-Martí, Avia & Hernández-Llo-
reda, 2010), por tanto debe promoverse 

otros escenarios, como el trabajo; donde 
también se ha reportado que la promo-
ción de las emociones positivas en el 
trabajo, favorecen la confianza organiza-
cional y el involucramiento del trabajador 
(Acosta, Torrente, Llorens & Salanova, 
2015), traen consigo un incremento de 
la salud y el bienestar de los trabajado-
res (Salanova, 2008), así como mayor 
productividad y rentabilidad para las 
empresas (Fischman, 2010).

En ese sentido, hace falta que muchos 
de los conocimientos generados en el 
seno de la psicología positiva tomen 
lugar en los diversos contextos de 
convivencia humana. Aunque muchas 
de las aplicaciones de la psicología 
positiva se han dado en el ámbito 
clínico, incluyendo la gratitud (Cuello, 
2010), en nuestro medio, todavía  no se 
ha conseguido aterrizar los hallazgos 
científicos en la psicología aplicada 
(Arias, 2013), en parte, porque los 
trabajos de investigación en materia de 
psicología positiva, se han desarrollado 
más en el campo de la investigación 
básica, pero también, porque pocos 
psicólogos en el Perú, están vinculados 
con los principios y fundamentos que 
promueve la psicología positiva. Este 
pequeño trabajo, espera haber contri-
buido con la difusión de la psicología 
positiva en el contexto laboral peruano 
y regional.
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