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Resumen

La investigacion de disefio no experimental, transversal correlacional, tuvo como
objetivo general, determinar la relacion entre salario emocional y el desempefio
laboral en colaboradores de la municipalidad de Chiclayo 2023, para lo cual, se
establecieron cuatro objetivos especificos. Se aplicé el Cuestionario de salario
emocional y el Cuestionario de desempefio laboral. La muestra se conformé por
487 colaboradores, con una distribucion de 225 mujeres y 262 hombres, de 27 a 55
afos de edad. Los resultados refieren la presencia de una relacion positiva
significativa entre variables (rho=.30 p<.05), de manera especifica se encontrd que
prevalece el nivel alto de salario emocional, de igual manera, en el desempefio
laboral prevalece el nivel alto, en lo inferencial se hall6 que el desempefio laboral
tiene relaciones positivas significativas con las oportunidades de desarrollo
(rho=.30 p<.05), con el balance de vida (rho=.450 p<.05), con el bienestar
psicologico (rho=.220 p<.05) y con el entorno laboral (rho=.350 p<.05). Se concluyd

gue ante mayor salario emocional mayor sera el desempleo laboral.
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Abstract

The non-experimental, cross-correlational design research had the general
objective of determining the relationship between emotional salary and job
performance in employees of the municipality of Chiclayo 2023, for which four
specific objectives were established. The Emotional Salary Questionnaire and the
Job Performance Questionnaire were applied. The sample was made up of 487
employees, with a distribution of 225 women and 262 men, from 27 to 55 years of
age. The results refer to the presence of a significant positive relationship between
variables (rho=.30 p<.05), specifically it was found that the high level of emotional
salary prevails, in the same way, in work performance the high level prevails,
inferentially, it was found that job performance has significant positive relationships
with development opportunities (rho=.30 p<.05), with life balance (rho=.450 p<.05),
with psychological well-being ( rho=.220 p<.05) and with the work environment
(rho=.350 p<.05). It was concluded that the greater the emotional salary, the higher

the job unemployment will be.

Keywords: Salary, emotional, performance, labor, correlation.
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l. INTRODUCCION

El desempefio del talento humano es un eje fundamental en el desarrollo de la
organizacion, como tal, los entornos competentes muestran un creciente interés
por promover esta cualidad en los colaboradores (Zheng et al., 2021), aln mas, en
un contexto donde la emergencia sanitaria, atribuida al virus SARS CoV 2, impact6
en los procesos tradicionales (Hernandez, 2020), y trajo como consecuencia cese
de las actividades laborales presenciales, despidos masivos, recorte de sueldos,
incremento en las actividades asignadas a cada colaborador, incremento de horas
frente al ordenador o movil, entre otras, asumidas para mantener el funcionamiento

de las organizaciones (Maduwinarti y Andayani, 2021).

Al respecto, a nivel internacional, se evidencio que el 50% de las organizaciones
disminuyo de manera brusca su productividad, ello, debido a un bajo desempefio
del talento humano, lo cual sucedié desde el inicio de la pandemia por la COVID-
19, la misma que conllevo a 47 millones de despidos, un aumento en las funciones
asignadas a cada colaborador que conservoé su puesto, asimismo, depreciacion del
salario monetario, remuneracion a destiempo y en general un escenario de presion
ante las elevadas posibilidades de contagio, que en su conjunto afecto la capacidad
de ejecucion de las funciones, viéndose perjudicado el desempefio laboral, en
consecuencia el proceso de crecimiento organizacional (Organizacién
Internacional del Trabajo [OIT], 2021).

Asimismo, en el Peru, la pandemia conllevé a una caida importante del producto
bruto interno (PBI), en un margen del -13.9%, en consecuencia, las organizaciones
tanto publicas como privadas adoptaron medidas de urgencia para mantener su
funcionamiento, tal es el caso de conservar Unicamente al personal indispensable,
lo cual produjo el despido masivo, en tanto, quienes mantuvieron sus
puestos de trabajo estan sobrecargados de funciones, en mas del 50% de los
casos tienen salarios reducidos, y muchas  veces  todo esto es
encomendado a destiempo, aumentando el temor constante de contraer el virus
SARS CoV 2 en la empresa, que incide en el desempeiio funcional del talento
(OIT, 2020).



Ahora bien, a nivel local, este escenario no es distinto, dentro de la municipalidad
de Chiclayo se registro una disminucion del desemperio del talento humano en mas
del 20% de las &reas, ello como resultado de un estado de emergencia sanitaria
gue suscito el despido de personal, la suspension del talento humano, el reajuste
de los sueldos monetarios, la asignacion de mas funciones en los colaboradores,
que indudablemente impacta en la capacidad de ejecucion de las funciones.
(Avalos, 2022).

Esta problematica conllevo a la necesidad de implementar procesos alternos que,
para la promocion del desempefio en el colaborador, con la finalidad de impulsar
el desarrollo organizacional desde el eje del talento humano (Narayanamurthy y
Tortorella, 2021), en esta perspectiva el salario de tipo emocional se posiciona
como una opcién altamente viable para ser implementada dentro de entornos
organizacionales. Al conocer cuales fueron las repercusiones al nivel laboral
gracias a la pandemia las organizaciones deben poner énfasis en trabajar en
conjunto con sus colaboradores para evitar cualquier situacion que vengan en el
futuro y las empresas estén preparados para abordar posibles situaciones que se

puedan presentar (Moreno et al, 2021).

En la municipalidad tuvieron dificultades por el motivo de que algunos
colaboradores tenian afios trabajando de manera presencial y esto les afecto
cuando tuvieron que realizar trabajo remoto, porgue tenian que tener internet en
casa, saber manejar una laptop y diferentes programas para realizar el trabajo,
pero a pesar de las dificultades pudieron ser capacitados en diferentes plataformas

para asi evitar recorte de personal.

Ante lo planteado la investigacion formula como interrogante, ¢, Cudl es la relacion
del salario emocional y el desempeiio laboral en colaboradores de la municipalidad
de Chiclayo 2023?

Asimismo, el estudio se justifica acorde a tres lineamientos, en primer lugar, a nivel

practico, los hallazgos obtenidos permitieron asumir decisiones efectivas dentro de



la praxis ejercida por el profesional de la psicologia organizacional, al contar con
evidencia de la relacion del salario emocional y el desempefio laboral, asi como de
sus dimensiones, se logré promover un accionar altamente efectivo a favor del
desarrollo organizacional. Asimismo, se cuenta con un aporte a nivel social,
referido al beneficio del grupo humano, al generar hallazgos que, al ser utilizados
en la toma de decisiones de la problematica del bajo desempefio laboral, se
beneficié en la salud ocupacional desde la perspectiva del bienestar emocional,
referido a la implementacion objetiva del salario emocional y su dimensionalidad,
segun la evidencia. En tercer lugar, se tiene su contribucién a nivel tedrico, al
generar una revision de fundamentos conceptuales enmarcados en la teoria de
presentacion actual tanto nacional como internacional, convirtiéndose en un

importante referente en el apartado académico y profesional.

En esta perspectiva, se hizo imperante la implementacion de otros procesos
alternos para favorecer al desempefio laboral, como es el salario emocional, el cual
caracteriza un estimulo no relacionado a lo monetario, pero si percibido como

significativo y por ende impulsador del desempefio (Heras, 2020).

A continuacion, el objetivo general del estudio fue, determinar la relacién entre
salario emocional y el desempeifio laboral en colaboradores de la municipalidad de
Chiclayo 2023, de manera especifica se establecid, analizar el nivel de las
dimensiones de salario emocional, analizar el nivel de desempefio laboral,
identificar la relacién de la dimensién oportunidades de desarrollo y el desempefio
laboral, asimismo, identificar la relacion de la dimensién balance de vida y el
desempefio laboral, identificar la relacién entre la dimensién bienestar psicologico
y el desempefio laboral, por udltimo, en identificar la relacién entre la dimension

entorno laboral y el desempefio laboral.

En cuanto a la hipétesis general se plantea, existe relacion positiva significativa
entre salario emocional y el desempefio laboral en colaboradores de la
municipalidad de Chiclayo 2023, y como hipétesis nula, existe relacion negativa
significativa entre salario emocional y el desempefio laboral en colaboradores de

la municipalidad de Chiclayo 2023.



ll.  MARCO TEORICO

A continuacion, se presenta una recopilacién de estudios previos realizados sobre

salario emocional y desempeifio laboral.

En el contexto de investigacion internacional Fogaca et al. (2021) relaciono el
salario emocional con el desempefio ejercido dentro del puesto de trabajo en una
empresa de atencion al cliente de Brasil, evalu6 730 colaboradores, con una edad
promedio de 41 afios. Empleo el disefio no experimental correlacional. En el cual
se concluyé. Los resultados mostraron que el desempefio de los empleados se
relaciond significativamente (p<.05) con el reconocimiento del trabajo y también se
relacion6 de manera estadisticamente significativa (p<.01) con el apoyo al
desarrollo profesional recibido por la organizacion. Se concluy6 que la practica del
desarrollo profesional en las organizaciones puede mejorar significativamente los

resultados laborales.

Koo etal. (2020) realizaron un estudio con el objetivo de vincular tipos
afectivos de recompensa con el desempefioen el ambito empresarial. La
muestra estuvo compuesta por 307 participantesdeentre 21 y 51
afos de varias empresas hoteleras de Corea del Sur. El método
utilizado fue un disefio no experimental correlacional. Los resultados mostraron
una relacion estadisticamente significativa (p<.01) entre la recompensa emocional
y el desempefio del grupo humano con un coeficiente de
r=0.44. Se concluye que en la medida en que aumente proporcionalmente la
recompensa emocional en la organizacion, aumentara el desempefio del talento, lo

gue sera mutuamente beneficioso.

Vifian et al. (2018) analizo la relacion entre la recompensa emocional y el
desemperio caracterizado por la lealtad del talento. La muestra estuvo conformada
por 30 participantes entre 22 y 42 afios de edad de una regién administrativa de
una empresa publica del Ecuador. EI método se desarrolla en
forma de correlacion simple. Se encontréo que el desempefio laboral tenia una

relacion de r = 0,42** con el equilibrio entre la vida laboral y personal, y de manera



similar, las buenas interacciones con los lideres empresariales tenian una relacion
de r = 0,40**, e informé una relacion de r = 0,39* * entre el trabajo ambiente. Se
concluy6 que la creacion de un espacio equilibrado entre el hogar y el trabajo y
la creacion de relaciones satisfactorias entre las areas de la organizacion tuvo un

impacto positivo en el desempefio laboral y aumento la lealtad del talento.

El Pert no ha sido ajeno a realizar estudios en organizaciones, es asi que
Rodriguez (2022) examino el salario de tipo emocional y el desempefio en la
municipalidad de Chicama, donde participaron 37 colaboradores con una edad
promedio de 35 afios. Aplico el disefio no experimental correlacional. Logro
establecer la relacion directa entre las variables, por lo que concluy6 que mientras
se incremente el salario emocional dentro del entorno de la municipalidad de

manera proporcional se aumentara el rendimiento de los colaboradores.

Huillca (2022) analizo la relacion que tiene el salario de tipo emocional con el
desempefio representado por la fidelizacion del talento humano. La muestra fue de
75 participantes de 40 afios en promedio, del area de salud, de una empresa del
ambito de laboratorios clinicos de Arequipa. La metodologia se desarroll6 de
manera correlacional simple. Los resultados hallazgos refirieron que el desempefio
laboral tiene una relacion r=.42** con el proceso de alto desempefio laboral,
ademas de reportar significancia (p<.05), de manera especifica, se obtuvo que la
variable desempefio laboral presento una relacién positiva significativa con el
reconocimiento (r=.21 p<.05), asimismo con el desarrollo personal y profesional
(r=.70 p<.05), con la identificacién personal (r=.77 p<.05), asi como en la dimension
la conciliacién entre la vida personal y laboral (r=.51 p<.05) que favorece a la
productividad laboral. Se concluy6é que el generar espacios de equilibrio entre la
familia y trabajo, asi como relaciones satisfactorias entre las diversas areas
organizacionales tiene implicancias positivas sobre el desempefio laboral,

suscitando fidelizacion del talento humano.

Rodriguez (2020) planteo un estudio con el objetivo de relacionar el salario
emocional con el desempefio efectivo realizado por el talento humano. La muestra

fue de 235 colaboradores, de 25 afios en delante de Piura. La metodologia



respondié al disefio correlacional simple. Los resultados refirieron que las
condiciones de trabajo reportaron una relacion rho=.24** con el rendimiento
efectivo, asimismo, el ambiente de trabajo reporto una relacion de rho=26** con el
rendimiento efectivo, y las relaciones laborales obtuvieron una relacion de rho=.33**
con el rendimiento efectivo. Se concluyd que las relaciones entre colaboradores
comprenden el eje del salario emocional que muestra una mayor relacion con la

efectividad en el rendimiento laboral.

Navarro (2019) analiz6 la relacion que tiene el salario en la modalidad emocional
con el desempefio en el medio laboral. La muestra se conformé por 39 personas,
con una edad promedio de 25 afos, que desempeiiaban funciones dentro de los
servicios publicos del contexto de Tarapoto. La metodologia fue correlacional
simple. Los resultados encontrados refieren que niveles altos en el salario de tipo
emocional generado por la organizacibn no muestra una relacion significativa
(p>.05) con la presencia de un alto desempefio dentro del medio laboral. Se
concluyé que la implementacion del salario emocional no conllevo dentro del
entorno organizacional de estudio a favorecer al desarrollo del desempefio del

talento en jornada laboral.

Corvera (2019) encamino su estudio a relacionar el salario emocional con el
desempefio ejercido dentro del puesto de trabajo. La muestra fue de 55
colaboradores, con una edad promedio de 28 afios de una empresa financiera del
contexto nacional de Cajamarca. La metodologia fue de disefio no experimental
correlacional. Los resultados reportaron que el rendimiento del colaborador tiene
una relacion positiva ademas de significativa con un coeficiente r=.31 p<.05 con los
procesos de salario emocional relacionados con el apoyo que la organizacion
brinda a cada profesional dentro del ambito del ejercicio laboral. Se concluy6 que
mientras se implemente practicas de salario de tipo emocional dentro de la
organizacion de manera consecutiva aumentara de forma importante el desarrollo

del desempefio en el trabajo.

A posterior, es importante revisar los conceptos de ambas variables, en lo que

respecta al salario emocional, se comprende como toda aquella implementacion,



gratificacion y/o beneficio que otorga la organizacion sobre sus colaboradores, que
no representa la remuneracion econdmica, pero que de igual manera comprende

un estimulo representativo para el talento humano (Arango y Arias, 2018).

En este sentido, el salario emocional se delimita como el estimulo de tipo afectivo,
que conlleva a incentivar en el grupo humano un estado de bienestar en lo que
concierne a la emocion, que genera un vinculo hacia la empresa, como fuente

generadora de incentivos emocionales (Augusto et al., 2018).

Por tanto, el salario emocional, se define como la practica de gestion del talento
humano que permite promover un desempefio idoneo en los colaboradores, al
favorecer al bienestar psicoldgico a través de la implementacion de procesos que

resultan de significancia para el grupo humano (Espinoza y Toscano, 2020).

En esta linea de ideas, la variable delimito cuatro dimensiones, la primera es la
oportunidad de desarrollo, definida como la disposicién de la organizacion para
generar la posibilidad que los colaboradores puedan ascender dentro de la
jerarquia de puestos de trabajo, ademas de también comprender el proceso de
capacitaciéon continua como parte de las competencias profesionales de cada
colaborador, y en general comprende toda accion encaminada a procurar el

desarrollo socio-profesional del grupo humano (Pefia y Villon, 2018).

Seguidamente, la dimensién balance de vida, se conceptualizo como la disposicion
organizacional para generar espacio adecuados para que el grupo humano se
relacione con el sistema familiar y/o social, de tal manera, que se procede de
manera flexible para que los colaboradores logren balancear el cumplimiento de las
actividades laborales con otras actividades propias de la interaccién con el medio
socio-familiar, en donde se incluye la promocion de actividades de cohesién entre
la familia y trabajo (Gil et al., 2019).

En la tercera dimension es el bienestar psicoldgico, que representa los estimulos
encaminados a reconocer, y por consiguiente valorar la actividad del talento

humano, de tal forma que representan un refuerzo socio-laboral, que permita



aumentar la conducta de logro dentro el contexto laboral, con un beneficio tanto en
el estado emocional del colaborador, como en la productividad laboral (L6pez et al.,
2019).

Y la cuarta dimension, el entorno laboral, se define como la caracterizacion de un
medio de trabajo favorable, donde prevalecen las relaciones de compafierismo, con
una interaccion positiva entre los miembros, ademas de un entorno que prevé los
recursos necesarios para el cumplimiento de las funciones, que de manera global

estimula un desenvolvimiento laboral gratificante (Espinoza y Toscano, 2020).

En sucesivo, es importante la teoria que subyace al salario emocional, la cual
corresponde al modelo de fidelizacion, bajo esta perspectiva tedrica, el ejercer un
estimulo de tipo no monetario, pero de igual forma se representa a nivel afectivo
para el colaborador, logra incentivar un proceso de vinculacion con la empresa,
debido a que el medio laboral es percibido como fuente de bienestar, que ademas
valora el ejercicio profesional, por lo tanto ocurre una fidelizacion del cliente interno,
caracterizado por el talento humano, el cual se muestra dispuesto a participar de
manera continua dentro de las actividades organizacionales, ejerciendo un
desempeiio por encima del rendimiento esperado, por el mismo hecho se
establecié un compromiso con la empresa, por mantener un estado de fidelizacién
(Quintero y Betancur, 2018), que para su mantenimiento, la organizacién debe
continuamente generar la implementacion de aspectos que favorezcan al
colaborador, como retribuciones que pueden ser no monetarias, pero de igual

manera representativas, que evidencie un interés por el colaborador (Petit, 2019).

A continuacion, la segunda variable corresponde al desempefio laboral, es de
manera central como el ejercicio de las funciones laborales acorde al puesto de
trabajo, donde se evidencia la disposicion por abordar las tareas, responsabilidades
y actividades adicionales dentro de la organizacion, que tiene como fin procurar el
desarrollo de la empresa, dentro de los objetivos planteados (Ramirez-Vielma y
Nazar, 2019).



Un concepto adicional agrego que el desempeiio laboral es la accion de cumplir
con las funciones dentro del puesto de trabajo de manera eficiente y eficaz, de tal
manera que se logre un cumplimiento a cabalidad de la tarea que tiene un
importante beneficio para la empresa, y para el colaborador donde asegure su

permanencia dentro de la organizacion (Reyes et al., 2018).

En lo que respecta a su dimensionalidad, también delimita cuatro factores, primero,
la proactividad, que representa un ejercicio laboral de manera activa, donde se
actua bajo la perspectiva de alto funcionamiento en el cumplimiento de toda tarea,
ademas que se ejerce un accionar de valor agregado (Boada, 2019), donde permite
valorar de manera positiva al colaborador frente al mercado laboral, por mantener
una disposicion proactiva a favor de la empresa, que corresponde a un rasgo
deseable (Joo y Bennett, 2018).

En sucesivo, la segunda dimension la capacidad de servicio, la cual corresponde a
un proceso donde el colaborador se muestra dispuesto a actuar bajo el servicio de
la organizacion, de tal forma que su actitud sea positiva en el cumplimiento tanto
de las funciones, como de las actividades adicionales que estipule la organizacion,
donde ademdas se genere una actitud empdética y asertiva en el proceso de
interaccién laboral (Park y Tran, 2018).

Asi también, la tercera dimension es el nivel de conocimiento, definido por el cual
el colaborador presenta una formacién que conjuga los saberes y la experiencia en
el campo laboral donde se desemperfia, de tal manera que el nivel de competencia
en lo técnico y/o profesional donde cumple de manera satisfactoria con el nivel
requerido para dar respuesta a la demanda laboral, teniendo en cuenta que es una

dimensién relacionada a una previa preparacion (Liu et al., 2020).

En tanto la cuarta dimension la diligencia, donde se define como la voluntad de
cumplir dentro del tiempo requerido las tareas del puesto laboral, de tal forma que
se asuma la responsabilidad sobre las funciones asignadas, para un abordaje de

manera pronta y acorde a los objetivos esperados, adhiriéndose a la cultura



organizacional en la ejecucion de la tarea, que conllevo a percibir al colaborador

como diligente (Porsgaard et al., 2018).

En esta perspectiva el modelo asumido para el desempefio laboral es la teoria
motivacional, la cual estipula que el desempefio ejercido por el grupo humano
cuenta con un proceso que ocurre de dos maneras, en una dinamica intrinseca o
de una forma extrinseca, en cuanto al proceso intrinseco se hace mencion que la
motivacion dentro del ambito laboral es el resultado de mostrar una tendencia
marcada hacia la realizacion personal, de tal forma que el impulso de accion
proviene del propio deseo de realizacion del colaborador, por tanto sus procesos
motivacionales se mantienen de manera mas perenne, a continuacién tenemos la
motivacion extrinseca, que hace referencia a un proceso proveniente de estimulos
externos, en este sentido, las conductas de logro son en gran medida atribuidas a
la implementacion de estimulos externos, los cuales también deber ser percibidos
como significativos por parte del talento humano para ser fuentes de motivacion
(Manjarrez et al., 2020).

Acorde a esta perspectiva tedrica, el desempefio laboral debe ser estimulada, ya
sea por factores intrinsecos relacionados a los deseos de auto-superacion, lo cual
conlleva a promover de manera significativa la conducta de logro para obtener la
meta deseada, o mediante a través del proceso de implementar estimulos de
manera externa, donde el grado de complacencia y/o satisfaccion de los estimulos
conlleve a reforzar de manera significativa el desarrollo de la conducta hacia el logro
(Bohérquez et al., 2020).
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.  METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion del presente estudio fue basica, el desarrollo del estudio
mostro como propoésito ampliar la comprensiéon de un fenémeno y/o variables, con
la finalidad de contribuir al conocimiento cientifico que a posterior tiene un uso en
la actividad profesional e investigativa (Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e
innovacion tecnolégica [CONCYTEC], 2018).

El tipo de disefio de investigacion fue no experimental, debido que no se realiz6
acciones para modificar la conducta de los participantes y/o variables, asimismo
fue transversal, por una realizacién que compete un proceso ejecutado en un solo
periodo, ademas fue cuantitativo, por utilizar una recoleccion numérica, asi como
en el andlisis, y, por ultimo, correlacional, por tener el fin de relacionar variables
(Hernandez y Mendoza, 2018).

M

-
—.

N [P -

M= Muestra

1= Salario emocional

2=Desempefio laboral

r= Relacion posible.

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Salario emocional

Gratificacidn y/o beneficio que otorga la organizacion sobre sus colaboradores, que

no representa la remuneracién econémica, pero que de igual manera comprendié

un estimulo representativo para el talento humano (Arango y Arias, 2018).
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El cuestionario cuenta con 11 items, distribuidos dentro de cuatro dimensiones los
cuales son oportunidad de desarrollo con los items 1,2 y 3, balance de vida con los
items 5,6 y 7, bienestar psicoldgico con los items 8 y 9 y entorno labora con los
items 10 y 11 que tuvo como propoésito medir el nivel de salario emocional percibido
por los colaboradores, con una escala de cinco alternativas de tipo Likert. Se
asumio segun las puntuaciones alcanzadas de manera directa por los items del
cuestionario de salario emocional (Martinez, 2021). Su escala de medicién es de

manera ordinal.

Variable 2: Desempefio laboral

Ejercicio de las funciones laborales acorde al puesto de trabajo, donde se evidencio
la disposicion por abordar las tareas, responsabilidades y actividades adicionales
dentro de la organizacion, que tuvo como fin procurar el desarrollo de la empresa,

dentro de los objetivos planteados (Ramirez-Vielma y Nazar, 2019).

El cuestionario cuenta con 11 items, distribuidos dentro de cuatro dimensiones los
cuales son proactividad con los items 1,2 y 3, capacidad de servicio con los items
4,5y 6, conocimientos con los items 7 y 8 y por ultimo diligencia en el trabajo con
los items 9, 10y 11, que tuvo como propésito medir el nivel de desempefio laboral
ejercido por el talento humano, con una escala de cinco alternativas de tipo Likert.
Se asumio6 segun las puntuaciones alcanzadas de manera directa por los items del
cuestionario de desempenio laboral (Martinez, 2021). Su escala de medicién es de

manera ordinal.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

De acuerdo con Robles (2019), una poblacién hace referencia al conjunto de
componentes o unidades que generalmente incluyen a individuos, objetos o

circunstancias; acerca de los cuales existe gran interés para llevar a cabo un

estudio.
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Es este caso la poblacion se constituyé por 487 colaboradores, con una distribucion
de 225 mujeres y 262 hombres, de 27 a 55 afios de edad, que tienen puestos
laborales dentro del area administrativa dentro de la municipalidad distrital del
contexto de Chiclayo.

Asimismo, para la seleccion se consider6 como criterios de inclusion a los
colaboradores que voluntariamente accedieron a ser parte del estudio firmando el
consentimiento informado, a la vez a los que son contratados y por ultimo que
desempeiian funciones en el area administrativa. Mientras que se excluyo a los
colaboradores con un contrato de trabajo menor a 3 meses, quienes no estén
presentes al momento de la aplicacion de los instrumentos, asi mismo se

eliminardn cuestionarios con respuestas duplicadas, o incompletos.

La muestra estuvo conformada por 335 participantes, de 27 a 55 afios de edad,
con puestos laborales dentro del area administrativa dentro de la municipalidad
distrital del contexto de Chiclayo.

En cuanto al muestreo se utilizé la técnica probabilistica simple, la cual comprendio
una seleccion al azar de participantes, sin segmentar en sub-grupo, conveniente
en un proceso aleatorio que permite a todos los sujetos tener la misma probabilidad

de pertenecer a la muestra de estudio (Sanchez et al., 2018).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Se utilizé la encuesta, como técnica que concibe la aplicacion de instrumentos que,
junto a la implementacion de competencias evaluativas, permite garantizar la
recogida de datos acorde a la variable que se requiere analizar (Cisneros-Caicedo

et al., 2022).

Para la medicién de las variables se utilizaron dos instrumentos el primero fue el

Cuestionario de salario emocional y el segundo cuestionario de desempefio laboral
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En el cuestionario de salario emocional fue creado por Martinez (2021) para una
muestra de colaboradores del area administrativa de una empresa peruana, cuenta
con 11 items, distribuidos dentro de cuatro dimensiones los cuales son oportunidad
de desarrollo con los items 1,2 y 3, balance de vida con los items 5,6 y 7, bienestar
psicoldgico con los items 8 y 9 y entorno labora con los items 10 y 11 que tuvo
como propasito medir el nivel de salario emocional percibido por los colaboradores,
con una escala de cinco alternativas de tipo likert, el proceso de aplicacion es
individual o colectivo, con un tiempo de 10 minutos para su desarrollo; en lo que
concierne a la validacion, fue por contenido, realizada por 5 expertos, los cuales
evaluaron una aplicacion viable al 100%, segun el indicador V de Aiken de 1, asi

también, la fiabilidad fue por alfa con una puntuacion global de .88.

El estudio asumio la revision del instrumento por jueces para la obtencion de la
validacion de contenido, junto a la aplicacidon del instrumento a un grupo piloto para
identificar la confiabilidad. Se observa los resultados de confiabilidad por el método
de consistencia interna del coeficiente Alfa, con valores por dimensiones desde .65

a .87, y para el total de .90.

En el cuestionario de desempefio laboral elaborado por Martinez (2021) para un
grupo de colaboradores del area administrativa de una empresa del Peru, conto
con 11 items, distribuidos dentro de cuatro dimensiones los cuales son proactividad
con los items 1,2 y 3, capacidad de servicio con los items 4,5 y 6, conocimientos
con los items 7 y 8 y por ultimo diligencia en el trabajo con los items 9, 10 y 11 que
tuvo como propésito medir el nivel de desempefio laboral ejercido por el talento
humano, con una escala de cinco alternativas de tipo likert, el proceso de aplicacién
logro ser individual o en la modalidad colectiva, con un tiempo de 10 minutos para
su desarrollo; en lo que concierne a la validacion, fue por contenido, realizada por
4 expertos, los cuales evaluaron una aplicacion viable al 100%, segun el indicador
V de Aiken de 1, asi también, la fiabilidad fue por alfa con una puntuacion global de
.81.

El estudio asumio la revision del instrumento por jueces para la obtencion de la

validacion de contenido, junto a la aplicacion del instrumento a un grupo piloto para
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identificar la confiabilidad. Se observa los resultados de confiabilidad por el método
de consistencia interna del coeficiente Alfa, con valores por dimensiones desde .78

a .80, y para el total de .90.

3.5. Procedimientos

Los procedimientos comenzaron con la aproximacion a la poblacion de estudio,
donde se coordiné el acceso a los colaboradores de la municipalidad de Chiclayo,
para lo cual se explico en el area de gerencia y direccion, el beneficio del estudio
para la municipalidad, asimismo los procedimientos a seguir, en cuanto a la
recogida de informacién, los términos de voluntaria participacion, anonimato de los
colaboradores, confidencialidad de los datos y el tiempo que se requerira en la

aplicacion colectiva.

Posterior a la aceptacién de la municipalidad, se acordé los horarios de ingreso
para la recogida de los datos, de tal manera que dentro de cada area administrativa
se explicd nuevamente el objetivo, asi como el beneficio del estudio, asimismo, la
dindmica de participacion de cada colaborador, segun el proceso de
confidencialidad, anonimato y libertad de decisién, posterior a su aceptacion, se

revisa el cumplimiento de los criterios establecidos para la poblacion.

En consecuencia, se siguié con la aplicacién del consentimiento informado, y
posteriormente los instrumentos, manteniéndose el evaluador presente para

disipar preguntas y asegurar una recogida de datos de manera adecuada.

3.6. Método de andlisis de datos

Se analizé la informacion a través de dos métodos, el primero fue representado por
la técnica descriptiva, donde se report6 los niveles de las variables, asi como de

sus dimensiones, con la identificacion de la clasificacion baja, media y alta, en

frecuencias junto a porcentajes.
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La segunda técnica fue la estadistica inferencial, como método, que inicié con la
realizacion de la prueba Kolmogorov Smirnov, que comprende el analisis
determinante para el uso del coeficiente rho de Spearman, ante la distribucién no
paramétrica de datos (p<.05), obteniéndose de tal manera los resultados que

permitan dar cumplimiento a los objetivos.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion asumio cuatro principios éticos, segun la CONCYTEC (2019):

El primer principio es la beneficencia: Que represento el generar una contribuciéon
de aporte a la poblacion donde se realizé el estudio. De esta manera, la
investigacion genero un aporte en funcion al planteamiento de las recomendaciones

gue genera un beneficio a la municipalidad de Chiclayo.

El segundo principio la no maleficencia: Que represento no generar un impacto
negativo sea a nivel emocional, o de implicancias en la salud fisica. En este sentido,
el evaluador omiti6 acciones que tengan una consecuencia psicoldgica y/o fisica

dentro de los colaboradores que conforman la muestra.

El tercer principio es la autonomia: Que represento respetar la libertad de decision,
asi como la libertad de creencias. Entonces, el evaluador asumio un respeto por la
decisién de participacion de la muestra, asi como el sistema de creencias sobre las
variables de estudio.

El cuarto principio es la justicia: Que represento el actuar bajo la normativa que
establece el grupo cultural donde se desarrollé el proceso investigativo. De esta
manera el estudio cumplié con las normas estipuladas por la municipalidad de
Chiclayo y del propio entorno nacional.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Salario emocional y el desempefio laboral

Variable rho p

Salario emocional Desempefio laboral ,302" .030

En la tabla 1 se especifica la correlacion entre el salario emocional y el desempefio
laboral, obteniéndose una correlacion positiva de efecto moderado y significativa
(rho=.30 p<.05).
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Tabla 2

Nivel de las dimensiones de salario emocional

Dimensiones

Nivel Oportunidad Balance de  Bienestar Entorno Salario
ive
de desarrollo vida psicoldgico laboral emocional
f % f % f % f % f %

Alto 157 463 199 58.7 171 504 180 53.1 199 58.7
Medio 164 484 122 36.0 124 36.6 104 30.7 129 38.1
Bajo 18 5.3 18 5.3 44 13.0 55 16.2 11 3.2
Total 339 100% 339 100% 339 100% 339 100% 339 100%

En la tabla 2 se especifica que prevalece el nivel medio en la dimensién oportunidad
de desarrollo con el 48.4%, en tanto, en balance de vida prevalece el nivel alto con
el 58.7%, asimismo, en bienestar psicolégico predomina el nivel alto con el 50.4%,

al igual que en el entorno laboral con el 53.1%, y para la variable total con el 58.7%.
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Tabla 3

Nivel de desemperfio laboral

Desempefio laboral

Nivel f %
Alto 324 95.6
Medio 13 3.9
Bajo 2 .6
Total 339 100.00

En la tabla 3 se especifica el nivel de desempefio laboral, se observa que prevalece

el nivel alto con el 95.6%, seguido por el nivel medio con el 3.9%, y por ultimo el

nivel bajo con el .6%.
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Tabla 4

Dimension oportunidades de desarrollo y el desempefio laboral

Dimensién y variable rho p

Oportunidad de desarrollo  Desempefio laboral 450 .020

En la tabla 4 se especifica la relacion entre la oportunidad de desarrollo y el
desemperio laboral, obteniéndose una relacion positiva de efecto moderado y
significativo (rho=.450 p<.05).
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Tabla 5

Dimension balance de vida y el desempefio laboral

Dimensién y variable rho p

Balance de vida Desempefio laboral .220 . 050

En la tabla 5 se especifica la relacion entre el balance de vida y el desempefio
laboral, obteniéndose una relacion positiva de efecto pequefio y significativo (rho=.
220 p<.05).
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Tabla 6

Dimension bienestar psicologico y el desempefio laboral

Dimensién y variable rho p

Bienestar psicoldgico Desempefio laboral .350 .030

En la tabla 6 se especifica la relacion entre el bienestar psicoldgico y el desempefio
laboral, obteniéndose una relacidn positiva de efecto moderado y significativo
(rho=.350 p<.05).
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Tabla 7

Dimension entorno laboral y el desemperfio laboral

Dimensién y variable rho p

Entorno laboral Desempefio laboral .350 .030

En la tabla 7 se especifica la relacion entre el entorno laboral y el desempefio
laboral, obteniéndose una relacidn positiva de efecto moderado y significativo
(rho=.350 p<.05).
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V. DISCUSION

La investigacion realizé como objetivo general, determinar la relacion entre salario
emocional y el desempeiio laboral en colaboradores de la municipalidad de
Chiclayo 2023, los resultados encontrados evidenciaron relacion positiva con efecto
moderado y significativa (rho=.30 p<.05), por lo cual se acepta la hipoétesis general,
la misma que sustenta la presencia de una relacién significativa entre el salario en

la modalidad emocional, con el desempefio de ejercicio laboral.

Al respecto, se encontré estudios previos que concuerdan con los hallazgos
obtenidos en la investigacion, tal es el caso de Fogaca et al., (2021), en
colaboradores de una empresa de Brasil del campo de atencion al cliente, se obtuvo
que el salario emocional presenta significancia (p<.05) en la relacion con el
desemperio, de la misma manera, Koo et al. (2020) en empresas hoteleras del
contexto de Corea del Sur, reportdé una relacion positiva significativa entre las
variables de interés, asimismo, a nivel nacional se encontré6 en el estudio de
Navarro (2019) en una poblacion de servidores publicos de Tarapoto, afirmando la
relacion significativa del salario de tipo emocional con el desempefio ejercido en el

trabajo.

En consecuencia, los resultados indican teGricamente que la mayor implementacion
de procesos salariales que representan un estimulo emocional positivo para el
colaborador, de manera progresiva y que suscita bienestar psicol6gico (Arango y
Arias, 2018), permite promover de manera significativa un desempefio acorde a los
estandares esperados, y que ademas supera las expectativas para el cumplimiento

de las funciones (Ramirez-Vielma y Nazar, 2019).

De manera especifica se describe, analizar el nivel de las dimensiones de salario
emocional, hallandose que prevalece el nivel alto con el 58.7%, seguido por el nivel
medio con el 38.1%, por ultimo, el nivel bajo con el 3.2%, en consecuencia, la
mayoria de colaboradores percibe un alto salario a nivel emocional en el entorno

de trabajo.
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De la misma manera el estudio de Navarro (2019) en servidores publicos de
Tarapoto, reporto que la tendencia del salario emocional es de nivel alto, por lo cual
las empresas de orden publico, donde los recursos econémicos son con
frecuencias limitados, el salario emocional es un procedimiento que se implementa
de manera viable a la vez favorable, para suscitar el desempefio del talento

humano.

Tedricamente lo obtenido permite entender que el talento humano percibe un nivel
moderado para los estimulos de reforzamiento emocional, donde la empresa se
interesa por suscitar procedimientos de reforzamiento ante el desempefio, asi como
lineas de crecimiento profesional e integracion del medio laboral con el contexto
familiar, a favor de la salud ocupacional del recurso humano y a la vez del desarrollo

organizacional (Espinoza y Toscano, 2020).

Para el segundo objetivo especifico, se identificd el nivel del desempenio laboral,
obteniéndose en los hallazgos estadisticos de tipo descriptivos la predominancia
de un nivel alto para el 95.6%, seguido por un nivel medio en el 3.9%, y un .6% se
ubican en nivel bajo, lo cual caracteriza que la tendencia de los colaboradores es

un elevado ejercicio de las funciones.

De la misma perspectiva se obtuvo en el estudio de Corvera (2019) realizado en
colaboradores de una empresa financiera de Cajamarca, al evidenciar que mas del
50% reporta un nivel alto de desempefio laboral, lo cual permite comprender que
dentro de contextos organizacionales donde el ejercicio de funciones se encuentra
en funcién al cumplimiento de objetivos, se asume un rol de alto desempefio, para

su cumplimiento efectivo.

Al respecto, se logra entender que la gran parte de colaboradores demuestra un
desempeiio que ademas de cumplir con las expectativas dentro de la institucion,
genera una contribucién adicional a la organizacional, ello en cuanto a niveles
elevados de desempefio, lo cual contribuye al crecimiento organizacional de tipo
ascendente, y a la vez al propio colaborador al recibir la retribucion de la empresa
(Reyes et al., 2018).
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En el tercer objetivo especifico se identific6 la relacion de la dimension
oportunidades de desarrollo y el desempefio laboral obteniéndose como resultado
una relacién positiva de efecto moderado y significativo (rho=.450 p<.05), por lo
cual se acepta la primera hipotesis especifica, la cual estipula una relacion

significativa entre la dimensién y la variable de interés.

Evidencia que concuerda con los resultados obtenidos por en los trabajos de
investigacion revisados a nivel nacional, tal es el caso de Corvera (2019) al
desarrollar un estudio en colaboradores de una empresa del rubro financiero de
Cajamarca, hallandose de igual manera una relacion significativa (p<.05), entre la
oportunidades que brinda la empresa con el desempefio ejercido en el medio
laboral, asitambién, Navarro (2019) en una muestra de colaboradores de servicios
publicos del contexto de Tarapoto, reportd significancia en la relacion de las

variables (p<.05).

Tedricamente, los resultados refieren que ante la mayor implementacion de
procesos que facilitan el desarrollo profesional, individual y en general laboral de
los colaboradores en un sentido de progreso que genera realizacion para el talento
humano (Pefia y Villon, 2018), incrementara de manera proporcional la efectividad
en la ejecuciéon de las tareas, de tal manera que el talento humano potencia el
esfuerzo cometido en el cumplimiento de las funciones asignadas al puesto de

trabajo (Manjarrez et al., 2020).

Para el cuarto objetivo especifico se identifico la relacion de la dimension balance
de vida y el desempefio laboral, obteniéndose una relacion positiva de efecto
pequefio y significativo (rho=.220 p<.05), de tal manera que se acepta la segun
hipotesis de investigacion planteada como especifica, de esta manera se evidencia

la presencia de una relacion significativa.
Hallazgos que tienen similitud con los hallazgos obtenidos en otros estudios, tal
como Huillca (2022) en su investigacion realizada en participantes del ambito de

laboratorios clinicos de Arequipa, hall6 presencia de significancia estadistica
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(p<.05) en la relacion del balance de vida con el desempefio realizado por el grupo
colaborador, de la misma manera en el estudio de Vifian et al. (2018) realizado en
colaboradores del area administrativa de una empresa publica del Ecuador, obtuvo
que el interés de la organizacién por la familia del talento humano tiene una relacion
significativa (p<.05) con el desempeifio realizado por los colaboradores que reciben

este estimulo.

Tedricamente los resultados representan que las organizaciones que demuestran
interés por generar espacios de interaccion familia y trabajo, donde facilitan un
escenario de recreacion, a la vez de integracion, con beneficios que alcanzan a los
miembros de la familia (Gil et al., 2019), suscitan en el colaborador una mejora
potencial en la ejecucion de sus funciones, de tal manera que se potencia el
desarrollo de la organizacion desde el eje del talento humano en reciprocidad con

la empresa (Boada, 2019),

Para el quinto objetivo especifico, se identificé la relacion entre la dimensién
bienestar psicoldgico y el desempefio laboral, obteniéndose una relacion positiva
de efecto moderado y significativo (rho=.350 p<.05), por lo cual se acepta la
hipotesis alterna que sustenta la presencia de una relacion con significancia

estadistica entre la dimensién y variable correlacionada.

Resultados que tienen similitud con los obtenidos en el estudio de Koo et al. (2020)
en una muestra de colaboradores de empresas hoteleras de Corea del Sur,
reportando significancia (p<.05) en la relacion del refuerzo psicolégico con el nivel
de desempefio ejecutado, de igual manera Fogaca et al., (2021) en una poblacién
de colaboradores de una empresa de atencion al cliente de Brasil, también
evidencio significancia estadistica (p<.05) en la correlacion del bienestar propicia al

colaborador con el nivel de desempefio.

De esta manera, los resultados encontrados y sustentados por los trabajos previos,
permiten comprender desde lo teérico que ante el incremento de procedimientos
que refuerzan el bienestar psicologico, caracterizado por el reconocimiento, los

refuerzos positivos, la valia social, entre otros estimulos externos (Lopez et al.,
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2019) , permite desarrollar de manera proporcional el nivel de desempefio del
talento, favoreciendo al desarrollo de la empresa desde la perspectiva de la

contribucion de la empresa (Reyes et al., 2018).

En ultima instancia, se identificé la relacion entre la dimension entorno laboral y el
desemperio laboral, obteniéndose una relacion positiva de efecto moderado y
significativo (rho=.350 p<.05), por lo cual se acepta la hipétesis especifica que
plantea la presencia de significancia estadistica en la correlacion, rechazando la

hipotesis nula.

Resultados estadisticos que tienen similitud con los hallazgos de los antecedentes
nacionales, como Rodriguez (2020) en una muestra de colaboradores de Piura,
reporté significancia estadistica (p<.05) al relacional el medio laboral con el
desempefio, de la misma manera, Corvera (2019) en colaboradores de una
empresa financiera del contexto nacional de Cajamarca, evidencia significancia
(p<.05) en la relacién del contexto de trabajo, con el desempefio demostrado por el

talento humano.

Por tanto, la implementacion de un medio de trabajo favorable, donde prevalecen
las relaciones de compafierismo, con una interaccion positiva entre los miembros,
ademas de un entorno que preveé los recursos necesarios para el cumplimiento de
las funciones (Espinoza y Toscano, 2020), impulsaran el ejercicio de las funciones
laborales acorde al puesto de trabajo, donde se evidencia la disposicion por abordar
las tareas, responsabilidades y actividades adicionales dentro de la organizacion,
gue tiene como fin procurar el desarrollo de la empresa, dentro de los objetivos

planteados (Ramirez-Vielma y Nazar, 2019).

En consecuencia, los resultados contribuyen de manera significativa a la toma de
decisiones a nivel organizacional, al demostrar como las dimensiones del salario
emocional impacta en el desempefio del grupo humano, que beneficia ademas a la
salud ocupacional del talento humano, por otro lado, evidencia un estudio de
referente metodoldgico y en la revision de conceptos actuales de las variables de

interés.
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VI. CONCLUSIONES

1.Se determind una relacion positiva significativa entre el salario emocional y el

desempeiio laboral.

2. Se encontr6 que prevalece el nivel alto de salario emocional, seguido por el nivel

medio, y el nivel bajo.

3. Se identificd que prevalece el nivel alto en el desemperio laboral, seguido por un

nivel medio en el 3.9%, y el nivel bajo.

4. Se identificé una la relacion positiva significativa entre las oportunidades de

desarrollo y el desempefio laboral (rho=.30 p<.05).

5. Se identificd una la relacién positiva significativa entre el balance de vida y el
desempefio laboral (rho=.450 p<.05).

6. Se identifico una la relacion positiva significativa entre el bienestar psicolégico y

el desempefio laboral (rho=.220 p<.05).

7. Se identificd una la relacion positiva significativa entre el entorno laboral y el

desempeifio laboral (rho=.350 p<.05),
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VII. RECOMENDACIONES

Al &rea de recursos humanos, plantear el desarrollo del programa de fidelizacion
del cliente externo, a través de la implementacion de refuerzos significativos, como
el reconocimiento publico, el implementar capacitaciones gratuitas, el presentar un
esquema donde puedan ascender de puesto a partir de su propio trabajo, y la

planificacion de actividades integradoras familia/trabajo de manera trimestral.

A la gerencia de la municipalidad, desde el modelo de la fidelizacidon, implementar
una compensacion emocional, a través de los estimulos positivos de la técnica de
reconocimiento colectivo ante el alto desempefio, ademas de permitir que el talento

humano tome decisiones, e integrar a la familia en las actividades de esparcimiento.

A los supervisores de la municipalidad, a través del modelo motivacional, generar
una motivacion extrinseca a través de los refuerzos, como el reconocimiento verbal,
el plantear cada seis meses actividades de capacitacion profesional segun el

puesto de trabajo, brindar convenios para que continte la formacion.

Al &rea de gerencia municipal, utilizando el modelo de fidelizacion, plantear para
cada uno de los puestos de trabajo una linea de Carrera, es decir que puedan tener

la posibilidad de ascender de puestos de trabajo, con mejor retribucién.

Al area de recursos humanos, mediante el modelo de fidelizacion, de manera
trimestral desarrollar actividades de recreacion/cohesion que incluyan a la familia,

donde se contemple espacios de integracion.

Al area de recursos humanos, con el modelo de motivacion, reforzar verbalmente,
y de forma social el alto desempefio del talento humano trabajo, ademas de incluir

incentivos de implicancias emocionales, como capacitaciones, ascensos.
Al area de gerencia municipal, a través del modelo de fidelizacion, implementar
ambientes que cuenten con todos los recursos fisicos pertinentes para la actividad

laboral, y generar talleres de comunicacion asertiva entre los colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1
Operacionalizacion
Tabla 1

Matriz de operacionalizaciéon de la variable salario emocional

Variable de Definicion  Definicion Dimension Indicadores Escala
estudio conceptual operacional de
medicio
n

Salario gratificaci6 se asume Oportunidad - Coaching Ordinal
emocional n y/lo segun las es de - Mentoring

beneficio puntuacione desarrollo. - Formacion

que otorga S ftems: 1, 2, continua

la alcanzadas 3, 4. - Plan de carrera

organizaci de manera

on sobre directa por Balance de - Trabajo flexible

sus los items del vida. items: - Salud laboral

colaborado cuestionario 5,6, 7. - Integracion de la

res, que no de salario familia

representa emocional

la (Martinez, Bienestar - Reconocimiento

remuneraci 2021). psicolégico. - Autonomia

6n items: 8, 9.

economica

, pero que

de igual Entorno - Compafierismo

manera laboral. - Infraestructura

comprende items: 10, - Trabajo en

un 11. equipo

estimulo

representa

tivo para el

talento

humano

(Arango vy

Arias,

2018).




Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Variable de Definicion Definicion  Dimensié Indicadores Escala
estudio conceptual operaciona n de
I medicio
n

Desempefi ejercicio de las se asume Proactivid - Iniciativa Ordinal
o laboral funciones segin las ad. items: - Busqueda de

laborales puntuacion 1, 2, 3. oportunidad de

acorde al es mejora

puesto de alcanzada

trabajo, donde s de Capacida - Fiabilidad

se evidencia la manera d de - Empatia

disposicion por directa por servicio. - Capacidad de

abordar las los items items: 4, respuesta

tareas, del 5, 6.

responsabilida cuestionari - Conocimientos

des y O de Conocimi especificos del

actividades desempeil entos. puesto.

adicionales o laboral Items: 7, - Destreza para

dentro de la (Martinez, 8. el uso de

organizacion,  2021). herramientas

gue tiene como

fin procurar el Diligencia - Cumplimiento

desarrollo de la en el de horario

empresa, trabajo. - Presentacion

dentro de los items: 9, - Cumplimiento

objetivos 10, 11. de indicaciones

planteados

(Ramirez-

Vielma y

Nazar, 2019).




Anexo 2
Consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del estudio:
Investigador:
Institucion:

Nombre del participante:

Propésito del estudio:

Te invitamos a participar en un estudio donde se pretende relacionar el salario
emocional y el desempefio laboral, en administrativos de la municipalidad de
Chiclayo, por ello es muy importante su participacién, porque los resultados

permitiran una mejor toma de decisiones dentro de tu institucion.

Procedimientos:
Se explicard aspectos como anonimato, libre participacion y beneficio a posterior
de la investigacion, aquellos que accedan a ser parte del estudio y cumplan los

criterios, se les proporcionara dos instrumentos para ser llenados.

Riesgos:
La evaluacién demora 20 minutos. Esto serd coordinado con la gerencia de la

municipalidad.

Beneficios:
Los beneficios que trae consigo es que su informacion nos brindara datos que
contribuyen a futuras investigaciones de procedimientos estadisticos, brindar

hallazgos para generar actividades psicolégicas.

Costo:

No deberas pagar nada. Igualmente, no recibirds ninguna compensacion.

Confidencialidad:



Sera de manera andnima con la finalidad de no revelar tu identidad, de manera que
contestes las preguntas de manera confiable, los datos obtenidos no seran

revelados.

Derechos del participante:
Podras omitir responder el cuestionario en cualquier momento si siente que te
afecta emocionalmente. En el caso de tener otra consulta sobre la investigacion,

podras escribir a los correos de los responsables de la investigacion al:

Declaracion y/o Consentimiento
Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo de las actividades
en las que participaré si ingreso al estudio, también entiendo que puedo decidir no

participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento.

Firma:

Nombres: Fechay hora



Anexo 3

Instrumentos

CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL

Sexo: Edad: Area de trabajo:

Marque con una (X) la alternativa que usted considere valida de acuerdo con el
item en los siguientes casilleros. El éxito de esta investigacion depende de la
sinceridad de su respuesta. El cuestionario es anénimo.

1= Totalmente desacuerdo

2= Desacuerdo

3= Ni de acuerdo ni desacuerdo
4= Casi de acuerdo

5= Totalmente de acuerdo

ITEMS 1/2|3|4]|5
1. La empresa pensando en sus colaboradores implementa
capacitaciones orientadas a reforzar el trabajo diario.
2. La empresa se encarga de que todos sus trabajadores
permanentemente estén actualizados
3. Mi jefe inmediato contribuye en mi crecimiento personal y
laboral.
4. La empresa me permite tener una linea de carrera.
5. La empresa me permite flexibilizar mi horario laboral cuando la
urgencia lo amerita
6. La organizacién se preocupa del estado de salud de sus
colaboradores
7. Estoy satisfecho/a con mi centro laboral porque permite la
integracion familiar mediante actividades organizadas.
8. La organizacién se preocupa por reconocer los logros personales
de los colaboradores.
9. Mi jefe inmediato nos prepara de acuerdo a las actividades
asignadas a tomar decisiones oportunas y certeras.
10. Los compafieros de trabajo son solidarios porque es parte de la
filosofia de la organizacidn.
11. La empresa promueve el trabajo en equipo para cumplir con las
metas organizacionales.




CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Sexo: Edad: Area de trabajo:

A continuacién, se te presenta una seria de preguntas marca en los casilleros la

opcion que mas de ajuste a tu forma de ser dentro de tu trabajo.

1= En total desacuerdo
2= En desacuerdo

3= Indeciso

4= De acuerdo

5= En total de acuerdo

TEMS 1123 |4]|5

1. ¢Su labor supera las expectativas planificadas?

2. ¢Propone mejoras sobre los procesos y/o actividades de su area?

3. ¢Tiene una actitud positiva para resolver situaciones y problemas

que se presenten?

4. ¢Cumple eficazmente las indicaciones de su trabajo?

5. ¢Trata con interés, respeto y amabilidad a los demas?

6. ¢Comprende la necesidad del cliente para proporcionar un

servicio efectivo y oportuno?

7. iPosee los conocimientos necesarios para el cumplimiento

eficiente de sus funciones?

8. éConoce y hace buen uso de las herramientas de trabajo?

9. éCumple responsablemente con el horario de entrada y salida de

su puesto?

10. é{Hace correcto uso y presentaciéon del uniforme de trabajo?

11. ¢ Coordina eficazmente con su compafiero antes de culminar su

horario de trabajo?




Anexo 4

Formula muestral

Nz?pq
(N —1)e? + z?pq
Donde:
Tabla 3
Leyenda de los pardmetros estadisticos
Parametro Estadistico Valor
n = Tamafo de muestra X
N = Poblacion general 487
p = Proporcion de éxito 0.50
g = Proporcion de fracaso 0.50
e = Error de muestreo 0.03
z = Nivel de Confianza 1.99

Nota: Procedimiento para obtener la muestra

B 487 % 1.96%(0.50 * 0.50)
(487 — 1)0.042 + 1.962(0.50 * 0.50)

n

n = 335



Anexo 5

Autorizacion para el uso de los instrumentos.

= M Gmail Q_ Buscar en el correo = ety B @ ﬁ C\! o
(994} « B B0 &@ ®m D i 2deB9 < >
] / Redactar 8 0 8 0 @ ’
Mail
O O Recibid - Solicito permiso para utilizar el instrumento “CUESTIONARIO DE SALARIO O~ R v
ecibidos : S
] EMOCIONAL - CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO
iz ¥ Destacados .
Externo ' Recibidos x
=1 (® Pospuestos
S B Enviados o OSCAR RAUL INONAN SANCHEZ @ lun, 21nov, 2136 (hace 19 horas) ¥y
h [ Borradores 10
Meet v Mas
katy martinez 9:24 (hace Thoras)  f 4
parami -
Etiquetas +
Buen dia estimado:
Autorizo permiso para utilizar el instrumento mencionado
Muchos éxitos siempre
Un abrazo
Att
Katherin Martinez Alvarez
EIEllun, 21 de nov. de 2022 a la(s) 2136, OSCAR RAUL INONAN SANCHE? <isanchezor@ucwvirtual edu pe> escribié
= M Gmail Q, Buscar en el correo T ® Aoy (D 83 ﬁ UC\! o
(794} < B 0 & & D 2de8® ¢ >
] ¢/ Redactar @ 0 @ 0 @ ’
Mail
i i . i i 2
O O Recibidos e Un archivo adjunto+ Analizado por Gmail G
sk {r Destacados
20¢ ©® Pospuestos
Spaces B>  Enviados —=
[ Solicitud parael ..
a] [ Borradores 10 o v
Meet v Més
. katy martinez 9:24 (hace Thoras)  f¢ 4 H
Etiquetas + paraml v

Buen dia estimado:
Autorizo permiso para utilizar el instrumento mencionado.

Muchos éxitos siempre
Un abrazo

At
Katherin Martinez Alvarez

ElEllun, 21 de nov. de 2022 a la(s) 21:36, OSCAR RAUL INORAN SANCHEZ <isanchezor@ucvvirtual edu pe> escribio



Anexo 6
Permiso de la MPCH para la Aplicacion de Instrumentos Psicologicos a sus

Colaboradores.

o

'?:!' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo del Fortolecimiento de la Soberanio Nocionol”

Pimentel, 18 de octubre de 2022

Abog. CARLOS ALBERTO ACEVEDO VILLAR
Gerente de Recursos Humanos
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO
Presente.-
ASUNTO: Solicito permiso para lo oplicacion de Instrumento Prueba Psicométrica

De mi consideracion:

Es greto dirigirme a usted, poro expresarfe el sofudo institucionol a
nombre de lo Escuela Académico Profesional de Psicologia de lo Universidod Césor Vallejo —
Campus Chiciayo, y o lo vez, solicitorie el permiso covrespondiente, para gue nuestro estudionte
del X ciclo: INONAN SANCHEZ OSCAR RAUL - DNI 76284032, pueda aplicar el instrumento
denominado “SALARIO EMOCIONAL ¥ DESEMPERNO LABORAL EN COLABORADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DE CHICLAYO, 2023", como porte de la experiencia cwriculor Proyecto de
investigacidn. Es preciso informar que serd oplicado o los colaborodores de la institucidn que
Usted divige; asimismo, Indicar que estoro bojo lo asesorio de la docente Mgtr, Adela Mariona

Vargas Péres.

Conocedores de su opoyo a fos futuros profesionates de nuestro region, no
dudamaos en que nuestra peticion seo oceptodo.

Esperando su otencidn, me despido no Sin onles expresorié mis muestros
de oprecio.

Atentomente, ! e
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E DE CHICLAYO Pty
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

"ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"

Chiclayo, 20 de QOctubre de 2022.

OFICIO N° /& -2022-MPCH-GRR.HH.
Sefiora Dra.

SUSY DEL PILAR AGULAR CASTILLO.
Coordinadora de la Escuela de Psicologia.
Universidad Cesar Vallgjo.

Presente.-

REF. : Carla S/MN*- Reg. N° 535525-2022-
SISGEDOQ.

De mi consideracion:

E=s grato dirigirme a usted, para expresarie
mi saludo cordial a nombre de la Gerencia de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Chiclayo, vy en atencién al documento de la referencia,
a traves del cual sclicita autorizacion para que el estudiante Sr. OSCAR RAUL
INONAMN SANCHEZ, pueda aplicar el instrumento denominado “Salario
emocional y desempefo laboral en colaboradores de la Municipalidad de
Chiclayo 2023". al respecto debo indicarle gque, esta Gerencia sdlo autoriza la
aplicacidn de encuestas y/o cuestionarios para su Trabajo de Investigacidn .

Es propicia la oportunidad para expresarie
los sentimientos de mi consideracion.

Atentamente, 1
MUNTRAIDAD PRTINDAL

g

oo o Carbos Albéric Acevedo Villar




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afto de la unidad, la paz y el desarrollo”
Pimentel, 5 de abril de 2023

Fl ¥ - cP

Ger. RR.HH. JOSE LUIS POLO AVALOS
Municipalidad Distrital de Morrope

Presente. -

MMMMMWMM
De mi consideracion:

Es groto dirigirme a usted, para expresarle el saludo Institucional a nombre de la Escuelo
Académico Profesional de Psicologfa de la Universidad César Vallejo — Campus Chiclayo, y o la vez
prescmwlealestudMntede!X!ddo:moﬁAﬂmanMUl. autor del Proyecto de
Investigacién denominado: SALARIO EMOCIONAL Y DESEMPERO LABORAL EN COLABORADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DE CHICLAYO, 2023, quien estd siendo asesorado por la Docente Mgtr. Mary

Cleofé Idrogo Cabrera.

Es por ello que, quisiera solicitarle el permiso para quepuedacpﬂwrsupmbapﬂotoal
personal del drea administrativa de la institucidn que Usted dirige.

Conocedora de su apoyo a los futuros profesionales de nuestra region, no dudomos en que
nuestra peticion sea aceptada.

Esperando su atencién, me despido no sin antes expresarle mis muestras de aprecio.

Atentamente,

Dra. Susy Del Pilar Aguilar Castillo
Coordinadora
Escuela de Psicologia — Campus Chiclayo



“Afio de la unidad, la paz y desarrollo”

Ger. RR.HH. JOSE LUIS POLO AVALOS

Municipalidad Distrital de Morrope

Solicito; Permiso para aplicar Prueba Piloto

Yo, OSCAR RAUL INOFAN SANCHEZ es muy grato dirigirme a usted para
expresarle mis saludos, asimismo; hacer de su conocimiento que, siendo
estudiantes de la Escuela Profesional de Psicologla de la UCV, campus Chiclayo,
requiero validar €l instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para
poder desarrollar una investigacion denominada: "Salario emocional y desempefio
laboral en colaboradores de la municipalidad de Chiclayo 2023",

Expreséandole mis sentimientos de respetoy consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencion que presta a la presente.
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53?‘-‘
MUNICIPALIDAD DISTRITAL -
DE MORROPE - LAMBAYEQUE :

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

Marrope, 17 de abril del 2023.

CARTA N° 047-2023-ORH-GOGA/MDM
Sefora
Dra. Susy Del Pilar Aguilar Castillo

Coordinadora de la Escuela de Psicologla - Universidad César Vallejo Campus Chiclayo
Marrope.-

Asunto: Aceptacion para aplicar Prueba Piloto.
Ref.: OFICIO N°035-2023-UCV-VA-P26-F02/CCP
Tengo a bien de dirigirme a Usted para saludarlo muy cordialmente y a la vez manifestarle

lo siguiente:

Que, la Municipalidad Distrital de Marrope, representada por su alcaldesa Janet
Morales Pasache a través del Area de Recursos Humanos, hace de su conocimiento gue
se ha Aceptado la aplicacion de Prueba Piloto del estudiante de la carrera profesional de
Psicologia, OSCAR RAUL INONAN SANCHEZ, en fa Municipalidad Distrital del Mérrope.

Es propicia la oportunidad para reitérale las muestras de mi mayor consideracion y estima

personal.

Atentamente,
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”
Pimentel, 5 de abril de 2023
OFICI X -2023-UCV- ccp

Ger. RR.HH. CARLOS ALBERTO ACEVEDO VILLAR
Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz
Presente. -

ASUNTO: Permiso para aplicar Prueba Piloto
De mi consideracian:

Es grato dirigirme o usted, para expresarle el saludo Institucional a nombre de la Escuela
Académico Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo — Compus Chiclayo, y o la vez
presentarle al estudiante del XI ciclo: INONAN SANCHEZ OSCAR RAUL, autor del Proyecto de
investigacion denominado: SALARIO EMOCIONAL Y DESE MPERO LABORAL EN COLABORADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DE CHICLAYO, 2023, quien estd siendo asesorado por la Docente Mgtr. Mary
Cleofé idrogo Cabrera.

Es por ello que, quisiera solicitarle el permiso para que pueda aplicar su prueba piloto al
personal del drea administrativa de la institucidn que Usted dirige.

Conocedora de su apoyo a los futures profesionales de nuestra reglon, no dudamos en que
nuestra petlcion sea aceptada.

Esperando su atencicn, me despldo no sin antes expresorle mis muestras de aprecio.

Atentamente,

Dra. Susy Del Pilar Aguilar Castillo
Coordinadora
Escuela de Psicologla — Campus Chiclayo

UCV, licenciada para que 3
puedas salir adelante. fiIwi@O®
ucv.edu.pe JiN



Munlcipalicia
Distrital"da

GERENCIA DE GESTION DE RECURSOS J
HUMANOS
*ARO DE LA UNIDAD, LA PAZY EL DESARROLLO"

José Leonardo Orliz, 13 de abril de 2023.
E -2023-MDJLO/GGRH

Dra. Susy Del Pilar Aguilar Castillo
Coordinadora-Escuela de Psicologia
Universidad Cesar Vallejo

Presente.-

ASUNTO : ACEPTACION DE ENCUESTAS DE INVESTIGACION

REF. : a) Oficio N°® 036-2023-UCV-P26-F02/CCP
b) Prov, N° 2284-2023-MDJLO/GGRH

De mi especial consideracion:

Tengo el agrado de dirigime a Usted, haciendo llegar un cordial saludo a
nombre del seflor Alcalde de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz, a la vez hacer de su
conocimiento que el joven INONAN SANCHEZ OSCAR RAUL, estudiante del Xl ciclo académico
profesional de Psicologia de la "Universidad Cesar Vallejo, HA SIDO ACEPTADO PARA REALIZAR
ENCUESTAS DE INVESTIGACION en fa Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz, Encuestad
que estara realizando desde el 18 de abril de 2023,

Sin ofro particular, propicia la ocasion para expresarle mi especial consideracion y

estima personal.
Atentamente,
Loy Corrtor ke ity

EIEHTE DE GESTYOM DEAECURSOS KineNcs
Ce.
Archivo
interesado
CAAVInchm.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO %\?/

“Afio de la unidad, la paz y el desarrolio”
Pimentel, 5 de abril de 2023
OFICIO N° 046-2023-UCV-VA-P26-FO2/CCP.

Ger. RR.HH. JESUS ALICIA FERNANDEZ PALOMINO
Municipalidad Provincial de Chiclayo

Presente. -
ASUNTO: Permiso pora aplicar Proyecto de Investigacion
De mi consideracidn:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle el saludo Institucional a nombre de lo Escuela
Académico Profesionol de Psicologfo de la Universidad César Vallejo — Campus Chiclayo, y a la vez
presentorie o lo estudiante del X ciclo: INONAN SANCHEZ OSCAR RAUL, outor de! Proyecto de
investigacidn denominado: SALARIO EMOCIONAL ¥ DESEMPENO LABORAL EN COLABORADORES DF
LA MUNICIPALIDAD DE CHICLAYO, 2023, quien esta siendo asesorada por la Docente Mgtr. Mary
Cleofé drogo Cabrera.

Es por ello que, quisiera solicitarle el permiso para que pueda aplicar su proyecto de
investigacion a los trabojadores del dree administrativa de la institucion que Usted dirige.,

Conocedora de su apoyo a los futuros profesionales de nuestra region, no dudamos en que
nuestra peticldn sea aceptado,

Esperando su atencién, me despido no sin antes expresarle mis muestras de aprecio.

Atentamente,

Dra. Susy Del Pilar Aguilar Castillo
Coordinadora
Escuela de Psicologia — Campus Chiclayo

UCV, licenciada para que s
puedas salir adelante. Fiad HE
[ucv.edu.pe I8
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“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

Chiclayo, 12 de Junio de 2023.

Sefiora Dra.

SUSY DEL PILAR AGUILAR CASTILLO.
Coordinadora de |la Escuela de Psicologia.
Universidad Cesar Vallejo — Campus Chiclayo.

Presente.-

REF. : Oficic N°046-2023-UCV-VA-P26-F02-CCP.-
Reg. N° 535525-2023-SISGEDO.

De mi consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarie
mi saludo cordial a nombre de la Gerencia de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Chiclayo, y en atencién al documento de la referencia,
debo indicarle que, se autoriza al Estudiantes Sr. INONAN SANCHEZ OSCAR
RAUL , para que realicen su Proyecto de Investigacion denominado “Salanio
emocional y desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad de Chiclayo,
2023" al respecto debo indicarle que, esta Gerencia autoriza la aplicacion de
encuestas y/o cuestionarios para su Proyecto de Investigacion, siendo potestad del
trabajador municipal colaborar con dicha encuesta. Asimismo, deberan informar
respecto a los avances del referido Proyecto.

Es propicia la oportunidad para expresarle
los sentimientos de mi consideracion.

Atentamente,

i Phioaning

Archivo, s Abici
_GERENTE



Anexo 7

Prueba de normalidad

Tabla 9

Prueba de normalidad de la variable salario emocional, asi como de su

dimensionalidad, y de la variable desempefio laboral

. ) ., Kolmogorov Smirnov
Variable/ dimension

Estadistico = Grados de libertad p
Salario emocional .088 339 .000
Oportunidad de desarrollo .086 339 .000
Balance de vida 175 339 .000
Bienestar psicologico 162 339 .000
Entorno laboral .164 339 .000
Desempefio laboral .068 339 .001

Nota: p=valor de significancia estadistica

En la tabla 9 se especifica la prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov, la cual
evidencia una distribucion no normal (p<.05) en las puntuaciones obtenidas para el
salario emocional, asi como en su dimensionalidad, y a la vez para la variable
desempeiio laboral, hallazgos que permiten sustentar el uso del coeficiente de
correlacion rho de Spearman.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, IDROGO CABRERA MARY CLEOFE, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE
LA SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "SALARIO EMOCIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE
CHICLAYO 2023", cuyo autor es INONAN SANCHEZ OSCAR RAUL, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 15.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHICLAYO, 17 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

IDROGO CABRERA MARY CLEOFE Firmado electrénicamente
DNI: 43318678 por: MCIDROGO el 03-08-
ORCID: 0000-0002-3671-975X 2023 21:27:34

Caddigo documento Trilce: TRI - 0595841
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