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RESUMEN 

El objetivo principal en la presente investigación buscó determinar la relación entre 

el salario emocional y el desempeño laboral del personal en la gestión de un 

gobierno local, Trujillo 2023, se planteó bajo un enfoque cuantitativo, de tipo básica 

y con un diseño no experimental de carácter descriptivo correlacional; 

conformándose la muestra por el personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 

2023, respecto a la recolección de datos se aplicó la técnica de la encuesta, la que 

estaba destinada a obtener respuestas sobre las variables, el instrumento utilizado 

fue el cuestionario con preguntas de acuerdo a las dimensiones e indicadores, 

aplicándose dos cuestionarios, estos fueron validados a juicio de tres expertos; 

determinándose congruencia, es decir una relación lógica, reflejando consistencia, 

asimismo el procesamiento de datos y análisis estadístico se hizo utilizando el 

software estadístico SPSS V26, donde se concluyó que existe una relación 

significativa entre el salario emocional y el desempeño laboral, ya que, de acuerdo 

a la escala de interpretación, se observó que el coeficiente de correlación de 

Spearman es R=0.797, esto nos estableció que existe una correlación positiva alta, 

así como con las variables de eficiencia y eficacia. 

Palabras clave: salario emocional, desempeño laboral, eficiencia, eficacia. 
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ABSTRACT 

The main objective in the present investigation sought to determine the relationship 

between the emotional salary and the work performance of the personnel in the 

management of a local government, Trujillo 2023, it was raised under a quantitative 

approach, of a basic type and with a non-experimental design of a descriptive 

correlational character; The sample was formed by the personnel in the 

management of a local government, Trujillo 2023, regarding the data collection, the 

survey technique was applied, which was intended to obtain answers about the 

variables, the instrument used was the questionnaire with questions according to 

the dimensions and indicators, applying two questionnaires, these were validated in 

the opinion of three experts; determining congruence, that is, a logical relationship, 

reflecting consistency, also the data processing and statistical analysis was done 

using the statistical software SPSS V26, where it was concluded that there is a 

significant relationship between emotional salary and job performance, since, 

according to the interpretation scale, it was observed that Spearman's correlation 

coefficient is R=0.797, this established that there is a high positive correlation, as 

well as with the variables of efficiency and effectiveness. 

Keywords: emotional salary, job performance, efficiency, effectiveness. 
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I. INTRODUCCIÓN

Un aspecto de gran relevancia en el mundo con relación a los colaboradores en las 

instituciones, es su desempeño laboral, que se materializa en las acciones que 

realizan con eficiencia y eficacia en sus puestos de trabajo, y que también, estará 

relacionada a como los colaboradores distinguen el salario emocional en sus 

instituciones, colaborando ello a impulsar la dirección del personal en sus áreas de 

trabajo. Las personas requieren de distintas maneras y formas para alcanzar un 

rendimiento positivo y logren cumplir con los objetivos trazados. En relación al 

salario emocional el autor Salvador et al. (2020) señala que se entiende como los 

beneficios agregados a la compensación de los colaboradores y que les favorece, 

permitiéndoles desenvolverse en sus actividades laborales de una manera positiva, 

comprometiéndose con los objetivos de la institución. Debiéndose en primer lugar 

a que los seres humanos necesitan encontrar y satisfacer necesidades 

emocionales en el ámbito laboral, tanto de crecimiento, bienestar, reconocimiento 

entre otros, que no siempre vienen a ser cubiertas por las remuneraciones 

recibidas.  

En esa línea, Potdevin (2014), también señala sobre el tema de salario 

emocional indicando que es un mecanismo de importancia para la satisfacción y el 

bien del personal en las organizaciones. Por su parte, Muñoz (2017) indica que, en 

España, algunos empleadores brindan lugres de esparcimiento para que los 

colaboradores compartan y se relajen, realicen algún deporte o alguna actividad de 

su preferencia, poniendo como ejemplo a Novartis, ING Direct o Google, compañías 

Otro autor como Jiménez (2009) afirma que la motivación es un término 

transcendental a la hora de poder entender el tema de las personas en cuanto a su 

conducta, afirmando, además que la definición de motivación como salario 

emocional es un elemento impórtate dentro de las instituciones y un componente 

importantísimo con lo que engloba el desempeño laboral. 

Es decir, en algunas instituciones los colaboradores tienen poca 

estimulación, con respecto a sus labores y el desarrolla de sus objetivos, 

presentándose problemas en su ámbito personal y laboral, lo que dirige a lesionar 

al colaborador como a la institución. Pero un colaborador con una estimulación alta 
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cumple con sus objetivos trazados lo cual conlleva a generar un valor positivo tanto 

para sí mismo como para la institución. 

En ese contexto, se consideró de muy importante la realización de una 

investigación con los temas del salario emocional y del desempeño laboral, 

estableciéndose su relación respecto del personal en la gestión de un gobierno local 

en Trujillo, dónde además se estudiaron y analizaron estadísticamente los niveles 

del salario emocional que motivan al personal a accionar con eficiencia y eficacia 

en relación a su desempeño laboral.  

Al día de hoy son otros los indicadores que impulsan al personal y produce 

en ellos una satisfacción por el trabajo que se refleja en su desempeño laboral. Por 

ello, como satisfactorios son percibidos incentivos que están relacionados con 

insuficiencias personales y familiares, incentivos emocionales que complementan 

bienestar en la calidad de la existencia, por estas circunstancias en distintos países 

se ha tomado acciones realzar el tema de salario emocional. (Vera et al., 2019). 

Asimismo, en el contexto local señala Navarro (2019), que en las 

organizaciones se han venido impulsando la tolerancia por temas familiares o de 

estudio, capacitaciones al personal, y otras acciones adicionales que se están 

aplicando, que corresponde al salario emocional, tema de trascendencia que las 

organizaciones deben procurar efectuar este modelo de acción ya que se verá 

reflejarse directamente en el desempeño laboral.   

En ese sentido y en relación a lo mencionado líneas arriba se formuló el 

problema principal del presente estudio; a) ¿Qué relación existe entre el salario 

emocional y el desempeño laboral del personal en la gestión de un gobierno local, 

Trujillo 2023?, asimismo, en esa línea a raíz del problema principal se formulan 

problemas específicos; a) ¿Cuál es la relación que existe entre la eficiencia y el 

salario emocional en el desempeñó laboral del personal en la gestión de un 

gobierno local, Trujillo 2023? b) ¿Cuál es la relación que existe entre la eficacia y 

el salario emocional en el desempeño laboral del personal en la gestión de un 

gobierno local, Trujillo 2023? 
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Por su parte la justificación practica se centró en el ámbito social, en razón 

a que los beneficios del resultado de la investigación serán directamente 

aprovechados por el personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023, en 

la medida que, al tener el producto final se podrían hacer las sugerencias para las 

mejoras o reforzar el salario emocional que se espera trascienda en el desempeño 

laboral, asimismo la organización tendrán a su disposición material e información 

de primera fuente para aplicar y mejorar políticas laborales en sus acciones, del 

mismo modo existe una justificación teórica, por la contribución del estudio al 

analizar las variables propuestas y seguir un procedimiento de investigación, el cual 

además dejara antecedente para futuras investigaciones que tomen a bien estas 

variables. 

 

En la investigación se recogieron teorías con relación a los temas de 

indagación; primero de salario emocional y segundo de desempeño laboral para 

ser utilizadas de manera futura en trabajos de investigación como antecedentes, 

teniendo ello una implicancia y connotación práctica, motivo por el cual se realizará 

este estudio, asimismo por necesidades de que se tenga conocimiento de la 

dependencia entre las variables investigadas, como de cooperar con los efectos 

obtenidos, al poder ser utilizado por distintas organizaciones si así lo requieran; 

adicional se usaran instrumentos como cuestionarios validados por expertos y 

sometidos a comprobar su eficacia. 

 

Por lo que se trazó como el objetivo principal; a) Determinar la relación entre 

el salario emocional y el desempeño laboral del personal en la gestión de un 

gobierno local, Trujillo 2023, así como se planteó sus objetivos específicos; a) 

Determinar de qué manera se relaciona la eficiencia con el salario emocional en el 

desempeño laboral del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. b) 

Determinar de qué manera se relaciona la eficacia con el salario emocional en el 

desempeño laboral del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

En esa línea, se planteó como hipótesis general; a) Existe una Relación 

significativa entre el salario emocional y el desempeño laboral del personal en la 

gestión de un gobierno local, Trujillo 2023, así como también se plantearon 
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hipótesis específicas; a) Existe una relación significativa entre la eficiencia con el 

salario emocional en el desempeño laboral del personal en la gestión de un 

gobierno local, Trujillo 2023. b) Existe una relación significativa entre la eficacia con 

el salario emocional en el desempeño laboral del personal en la gestión de un 

gobierno local, Trujillo 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Respecto antecedentes nacionales, Terán (2017), que ha estudiado la dependencia 

entre el tema de salario emocional y el tema de rendimiento laboral, siendo su 

investigación no experimental, descriptivo correlacional, aplicándose en el 

departamento de Arequipa, revisando distinta literatura, alcanzando como 

resultados relaciones entre variables. Además, concluyendo que dentro de los 

principales estímulos de los trabajadores se encuentra el salario emocional, 

viéndose reflejado en los resultados para la organización.  

Seguido del estudio de Sarmiento (2021), de modernización de la gestión y 

sus cambios que se darían en un gobierno local, en la que tenía como principal 

objetivo determinar si existe o no existe un vínculo entre modernización de la 

gestión y cambios en el gobierno local, utilizándose para ellos una investigación 

cuantitativa – correlacional, respecto a los resultados se concluye relación de 

variables, siendo que más alto es la modernización de la gestión el nivel de 

eficiencia de atención al ciudadano se elevara.  

Por su lado, Sánchez (2021), elaboro estudios de diseño no experimental, con 

metodología para una investigación básica, descriptiva correlacional donde se tomó 

como muestra a 162 personas en la investigación, a quienes se le aplicó un 

cuestionario para la recopilación de datos sobre la satisfacción y la variable 

desempeño, concluyendo en un vínculo positivo alto de dependencia, es decir, se 

determinó que cuando se realizan acciones para mejorar la satisfacción laboral  

estos se reflejarían en el desempeño laboral, además concluyendo que al accionar 

las mejoras del salario emocional estas afectaran directamente en las mejoras de 

los objetivos de las institución. 

En lo seguido con Minchan (2017), la investigación que se realizó en un área 

del MIMP, con veinticuatro colaboradores de la región Lima, concluye la relación 

directa de sus variables salario emocional y talento humano. 
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En esa misma línea Lecaros (2016), con sus estudios indica que los 

colaboradores de organizaciones se encuentran convencidos de que el diez por 

ciento del reconocimiento es por ser de justicia, otros cuarenta y uno por ciento 

piensa que no se le reconoce a los colaboradores con mayor producción, asimismo 

otro porcentaje con el cuarenta y nueve porcientos señala que no hay parcialidad y 

un veinticinco por ciento está contento con lo ofrecido por sus organizaciones. 

Con el aporte de Rodríguez (2022), que utilizo las variables de; salario 

emocional y desempeño laboral, y del estudio determina existencia de una 

dependencia alta entre variables, además señalando sobre las acciones que 

conllevan a la mejora del salario emocional traen como consecuencia también las 

mejoras del desempeño laboral, presentando el salario emocional un rol muy 

importante para las organizaciones y sobre todo para el personal que además lo 

refleja en el desempeño laboral. En esta investigación se usó una encuesta para la 

recopilación de la data en la cual participaron 37 colaboradores de una 

municipalidad distrital. 

Respecto antecedentes a nivel internacional se presentaron; Carrillo (2014), 

con estudios no experimentales descriptivos, se realizó al personal de una 

organización, donde el personal que tomo como muestra tenía un rango de edad 

de 32 a 53 aplicándoles unos cuestionarios para medir las variables de salario 

emocional y de productividad, resultando que la primera variable que les ofrecían 

la organización al personal y la productividad se encuentran relacionadas muy 

significativamente, graficando que el salario emocional infiere en la productividad. 

Por su parte, Pando y Maldonado (2019), en el artículo que prepararon, con el 

tema relacionado a modernizar la gestión estatal de una organización 

gubernamental en el Argentina, pretendiendo del estudio y análisis realizados tener 

resultados en relación a los beneficios para modernizar la administración pública 

aplicados con tecnología. De las conclusiones se indicó que a través de acciones 

innovativas deberían implementarse las mejoras en los medios de atención al 

ciudadano, debiendo lograrse herramientas y dispositivos con la finalidad de 

mantener una buena eficiencia y una buena eficacia en los servicios que se brindan. 
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Así desarrollándose este estudio mediante una investigación descriptiva 

documental. 

Por otro lado, Csizmadia y Ávila (2021), en la investigación realizada de 

carácter cuantitativo, donde los servidores públicos de EMAPAL EP fueron la 

población que se utilizó, específicamente el área administrativa conformada por 80 

servidores, aplicándoseles cuestionarios de satisfacción laboral y salario emocional 

del autor Padilla Cifuentes, obteniendo como resultado la influencia entre variables 

de manera directa y positiva, obteniéndose además aquel personal de menos de 

diez años en la institución su satisfacción laboral era mayor. 

Del estudio, Hernández y Osorio (2016), en Colombia en relación al salario 

emocional y la variable generacional índica que hallaron distingos conjuntos 

generacionales fuerza laboral en la organización siendo un desafío del empleador 

satisfacer a los distintos conjuntos de generación. 

En esa línea, con la investigación “Incentivos monetarios en la motivación 

laboral” Ortega (2013), aplicándose en una organización, donde se analizó las 

relaciones entre variables, utilizándose para ello un instrumento que consistía en 

una prueba psicométrica (, Escala de Motivaciones Psicosociales - EMP) 

obteniendo el grado de motivación del personal, también se logra determinar que 

la motivación del trabajo es una opción a los altercados que pudiera tener el 

personal. 

Mientras que Carrillo (2016), en el estudio realizado a una organización, con 

el objetivo de resaltar la influencia del salario emocional sobre la producción de la 

organización, para ello utilizando la muestra de doce colaboradores los cuales 

fueron entrevistados de manera individual para recoger la data pertinente para el 

estudio, concluyendo de la investigación que se debe implementar puntos de 

mejoras sobre el salario emocional, en razón que motivara a un mayor esfuerzo a 

los colaboradores en gracia de la organización, es decir, mejorar beneficios al 

personal, de tal forma que el personal y la organización se vean favorecidos con la 

variable salario emocional que es componente para la productividad.  
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Sobre el marco teórico. Es una relación fundamental los temas del presente 

estudio sobre salario emocional y desempeño laboral en toda organización ya sean 

estas públicas o privadas, en razón de que el personal es una parte fundamental 

para alcanzar los objetivos de toda organización, comprobándose con los 

resultados de las investigaciones desarrolladas la existencia de componentes que 

motiven el compromiso laboral del personal, que no siempre se relaciona con dar 

por el trabajo ejecutado una compensación en dinero. 

En torno a la variable salario emocional, se define al “[…] grupo de incentivos 

intangibles que la organización puede dar a su personal de forma que refuerza la 

compensación económica que reciben, teniendo como objetivos complementar la 

remuneración económica tradicional con compensaciones no económicas, 

generando en el personal compromiso con la institución (Montalvo, 2018, p.27). 

En esa misma línea, complementa Llano (2017), al señalar salario emocional 

como compensación no dineraria que acumula al sueldo percibido, aportando en el 

personal compromiso con la organización al sentir que hay preocupación no solo 

por lo que recibe en dinero, sino cubrir la parte motivacional en el personal. 

Asimismo, se explica sobre desempeño laboral como el valor de las 

actividades que realiza el personal para la organización en relación a las 

obligaciones señaladas, es decir quien contribuye con realización de la eficiencia 

(Descals, 2005). 

En esa línea Ruiz, Gago, García y López (2013) aseveran que los impulsos 

para accionar pueden ser ocasionados por dos tipos de estímulos; los internos y 

externos, los que emanan del ambiente y los de la mente de la persona 

respectivamente.  

 Al respecto, también Cárdenas (2018) nos menciona en las indagaciones 

realizadas con las variables de impacto del salario e impacto motivacional, tratando 

como dimensión al desempeño situacional ah obteniendo correlaciones entre las 

variables mencionadas. 
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Así, sobre las variables guarda mucha relevancia el aprendizaje en las 

organizaciones respecto al desempeño laboral, si el personal se conduce de cierto 

modo, el personal llega a tener determinados resultados, es decir el personal 

aprende a obtener un mayor desempeño que los años anteriores por qué se siente 

motivada para obtenerlos, como los reconocimientos de su jefe, incrementos, 

flexibilidad en los horarios, todo ello impulsara a que el personal obtenga mejores 

resultados con relación a su desempeño laboral. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de Investigación: 

Se realiza con una de tipo básica, de enfoque cuantitativo, al respecto señala 

Seoane (2007), “Las investigaciones de tipo básico tienen el rol de incorporar 

datos de una materia sin tocar datos de otras materias”. 

3.1.2 Diseño de investigación: es d 

No experimental respecto al diseño, con carácter descriptivo correlacional. 

Lo representamos en la siguiente gráfica: 

Se describe: 

M = Muestra, el personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

V1: Variable1, salario emocional. 

V2: Variable2, desempeñó laboral. 

r = Relación entre V1yV2. 

en medida en quo 

3.2 Variables y Operacionalización 
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Variable independiente: Salario emocional 

 

Definición conceptual:  

Salario emocional, “[…] grupo de incentivos intangibles que la organización 

puede dar a su personal de forma que refuerza la compensación económica 

que reciben, teniendo como objetivos complementar la remuneración 

económica tradicional con compensaciones no económicas, generando en 

el personal compromiso con la institución (Montalvo, 2018, p.27). 

 

Definición operacional:  

La presente variable para esta investigación se operacionalizó con cuatro 

dimensiones; a) capacitación y desarrollo, b) bienestar, c) flexibilidad y d) 

condiciones del entorno. Para establecer la dependencia entre las variables 

de la investigación, aplicándose un cuestionario. 

 

Indicadores:  

Respecto a los indicadores de las dimensiones se identificaron; para la 

dimensión a) capacitación y desarrollo, sus indicadores son los siguientes: 

crecimiento laboral, reconocimiento y estatus, capacitaciones y equipos de 

trabajo. Para la dimensión b) bienestar, sus indicadores son: actividades 

recreativas, participación en talleres, servicios médicos y seguridad y 

beneficios. Para la dimensión c) Flexibilidad, sus indicadores son: horarios 

flexibles, permisos laborales, horas extras. Para la dimensión d) Condiciones 

del entorno, sus indicadores son: espacio de trabajo, Infraestructura y 

equipos de seguridad.  

 

Escala de medición:  

Se ejecutó por medio de la escala Ordinal de tipo Likert. Para ello se aplicó 

un cuestionario. 

 

 

 

 



12 

 

Variable dependiente: Desempeño laboral 

 

Definición conceptual:  

Se define como el valor de las labores que se realiza el personal en la 

organización en relación a las obligaciones señaladas, es decir quien 

contribuye con realización de la eficiencia. (Descals, 2005). 

 

Definición operacional:  

La presente variable para esta investigación se operacionalizó con dos 

dimensiones; a) eficiencia y b) eficacia. Para establecer la dependencia entre 

las variables de la investigación, aplicándose un cuestionario. 

 

Indicadores:  

Para la dimensión a) eficiencia, sus indicadores son los siguientes: 

conocimiento del trabajo, prioridades definidas, control de tiempo y uso de 

recursos. Para la dimensión b) eficacia, sus indicadores son los siguientes: 

resultados alcanzados, satisfacción de los administrados. 

 

Escala de medición:  

Se ejecutó por medio de la escala Ordinal de tipo Likert. Para ello se aplicó 

un cuestionario 

 

3.3 Población, muestra, muestreo y unidad de análisis:  

 

 3.3.1 Población: 

El personal en la gestión de un gobierno a nivel local en Trujillo 2023, 

compuesto por 145 colaboradores. 

 

Criterios de inclusión: 

El personal administrativo en la gestión de un gobierno a nivel local en 

Trujillo, 2023. 

 

Criterios de exclusión:  
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El personal obrero en la gestión de un gobierno a nivel local en Trujillo, 2023. 

 

 3.3.2 Muestra: 

Con una muestra no probabilístico, se manejó a utilidad y conveniencia del 

autor, conformándose en 45 colaboradores de la gestión de un gobierno a 

nivel local en Trujillo, 2023. 

 

3.3.3 Muestreo: 

Se manipuló con un muestreo no probabilístico, a utilidad del autor, en este 

estudio se escogió al personal en la gestión de un gobierno a nivel local en 

Trujillo, 2023, con predisposición a participar. 

 

 3.3.4 Unidad de análisis: 

Personal en la gestión de un gobierno a nivel local en Trujillo, 2023. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

Técnica  

 

La encuesta, destinada a conseguir respuestas sobre las variables, la cual 

se procedió a aplicar al personal en la gestión de un gobierno a nivel local 

en Trujillo, 2023. 

 

Instrumentos 

 

El Cuestionario, utilizándose esta técnica con preguntas relacionadas con 

las dimensiones y sus indicadores, a fin de recolectar los datos estadísticos.  

La medición de este instrumento se realizó por medio de la escala Ordinal 

de tipo Likert. 

 

 

Validación y confiabilidad  
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Validez  

Mediante la valorización del juicio de tres expertos se desarrolló su validez, 

determinándose congruencia es decir una relación lógica, reflejando 

consistencia. 

 

Se tomaron los siguientes criterios:  

- Presentan congruencia 

- Son pertinentes  

- Facilitan la demostración de las hipótesis  

- Reflejan consistencia. 

- Abarcan totalmente las dimensiones 

Confiabilidad  

Se considera un piloto con 20 personas a criterio del investigador, en la 

gestión de un gobierno a nivel local en Trujillo, 2023. 

 

3.5 Procedimientos 

Se empleó dos cuestionarios respecto las variables de la investigación al 

personal en la gestión de un gobierno a nivel local en Trujillo, 2023, 

ordenando y preparando los datos recolectados en tablas estadísticas y 

gráficos con su interpretación respectiva. 

 

3.6 Métodos de análisis de datos  

Seguido a la recopilación de antecedentes, en los instrumentos descritos, se 

aplicó el software estadístico SPSS versión26. Los resultados se discuten y 

se identifican conclusiones en base a los objetivos formulados. 

 
3.7 Aspectos éticos        

Se respecto de los autores sus derechos, es decir sus derechos de autor, 

asimismo se ha empleado referencias para poder citar otras investigaciones, 

además se aplicado los instrumentos teniendo en cuenta la confidencialidad 

del personal en la gestión.  
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IV. RESULTADOS 

 

4.1. Descripción de resultaos 

Tabla 1 

 

Resultados del salario emocional del personal en la gestión de un gobierno 

local, Trujillo 2023. 

 

Nivel 

Salario emocional 

Frecuencia % 

Bajo 9 20% 

Medio 16 36% 

Alto 20 44% 

Total 45 100% 

 

 

Salario emocional del personal. 

 

Interpretación: 

Llevada a cabo la evaluación del personal en la gestión de un gobierno a nivel local, 

Trujillo 2023, se observa que el 44% del personal tienen un nivel alto con respecto 

del salario emocional, mientras que el 36% siente que su nivel es medio finalmente, 

el 20% restante del personal siente que su nivel es bajo. 

 

 

Fuente: Cuestionario aplicado al personal. 



16 

 

Tabla 2 

 

Resultados del salario emocional en la dimensión de capacitación y 

desarrollo del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Nivel 

Capacitación y desarrollo 

Frecuencia % 

Bajo 9 20% 

Medio 15 33% 

Alto 21 47% 

Total 45 100% 

 

 

 

Interpretación: 

Sobre la dimensión Capacitación y desarrollo, observamos que, del total del 

personal evaluados, el 47% percibe niveles altos, el 33% niveles medios y el 20% 

restante niveles bajos. 

 

  

Fuente: Cuestionario aplicado al personal. 
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Tabla 3 

 

Resultados del salario emocional en la dimensión de bienestar del personal 

en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Nivel 

Bienestar 

Frecuencia % 

Bajo 9 20% 

Medio 20 44% 

Alto 16 36% 

Total 45 100% 

 

 

Salario emocional en la dimensión de bienestar. 

 

Interpretación: 

Observamos que, el 44% del personal que han sido evaluados perciben niveles 

medios con respecto a la dimensión Bienestar, el 36% niveles altos y el 20% 

restante niveles bajos. 

 

  

Fuente: Cuestionario aplicado al personal 
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Tabla 4 

 

Resultados del salario emocional en la dimensión de flexibilidad del personal 

en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Nivel 

Flexibilidad 

Frecuencia % 

Bajo 4 9% 

Medio 24 53% 

Alto 17 38% 

Total 45 100% 

 

 

 

Interpretación: 

De la dimensión Flexibilidad, observamos que, del total del personal evaluados, el 

53% del personal percibe niveles medios, el 38% niveles altos y el 9% restante 

niveles bajos. 

 

 

  

Fuente: Cuestionario aplicado al personal 
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Tabla 5 

 

Resultados del salario emocional en la dimensión de condiciones del entorno 

del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Nivel 

Condiciones del entorno 

Frecuencia % 

Bajo 10 22% 

Medio 15 33% 

Alto 20 44% 

Total 45 100% 

 

 

 

Interpretación: 

Observamos que, en la tabla, el 44% del personal que han sido evaluados perciben 

niveles altos con respecto a la dimensión condiciones del entorno, el 33% niveles 

medios, y el 22% restante niveles bajos. 

 

 

  

Fuente: Cuestionario aplicado al personal  
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Tabla 6 

 

Resultados del desempeño laboral del personal en la gestión de un gobierno 

local, Trujillo 2023. 

 

Nivel 

Desempeño laboral 

Frecuencia % 

Bajo 10 22% 

Medio 13 29% 

Alto 22 49% 

Total 45 100% 

 

 

Desempeño laboral del personal. 

 

Interpretación: 

Lo concluido de la evaluación llevada del personal muestran que el 49% del 

personal ha obtenido un nivel alto en su desempeño laboral, mientras que el 29% 

ha obtenido una calificación media y el 22% restante ha obtenido una calificación 

baja. 

 

 

  

Fuente: Cuestionario aplicado al personal  
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Tabla 7 

 

Resultados del desempeño laboral en la dimensión de eficiencia del personal 

en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Nivel 

Eficiencia 

Frecuencia % 

Bajo 7 16% 

Medio 15 33% 

Alto 23 51% 

Total 45 100% 

 

 

Desempeño laboral en la dimensión de eficiencia. 

 

Interpretación: 

Según la evaluación realizada del personal se ha constatado que en la dimensión 

eficiencia, más de la mitad del personal 51% demuestran un alto nivel en este 

ámbito, mientras que el 33% considera que su nivel es medio. Por otro lado, el 16% 

restante experimenta un nivel bajo. 

 

 

  

Fuente: Cuestionario aplicado al personal 
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Tabla 8 

 

Resultados del desempeño laboral en la dimensión de eficacia del personal 

en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Nivel 

Eficacia 

Frecuencia % 

Bajo 10 22% 

Medio 12 27% 

Alto 23 51% 

Total 45 100% 

 

 

Desempeño laboral en la dimensión de eficacia. 

 

Interpretación: 

Con respecto a la dimensión Eficacia, podemos observar que, del total del personal, 

el 51% demuestran un alto nivel de eficacia, el 27% considera que su nivel es 

medio. Por otro lado, el 22% restante experimenta un nivel bajo. 

 

 

 

 

 

 

 

  

Fuente: Cuestionario aplicado al personal 
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4.2. Prueba de normalidad 

Tabla 9 

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov de las variables de estudio. 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Salario emocional .280 45 .000 

Desempeño laboral .307 45 .000 

Interpretación: 

Para comprobar la normalidad de los datos de este estudio, se ha utilizado la prueba 

de Kolmogorov-Smirnov, al ser el estadístico más adecuado para muestras 

mayores que 30, como es el caso de n = 45. Los resultados arrojaron un valor del 

estadístico Kolmogorov-Smirnov de (0.280, 0.307) y una probabilidad de obtener 

estos valores al azar si la distribución fuera normal de p (0.000 y 0.000). Debido a 

que esta probabilidad es menor que el nivel de significancia de 0.05, se puede 

concluir que las variables del presente estudio no cumplen con el supuesto de 

normalidad. 

En consecuencia, se utilizarán pruebas no paramétricas para analizar la relación 

entre el salario emocional y el desempeño laboral, específicamente la prueba de 

Coeficiente de correlación de Spearman ya que las variables están en escala 

ordinal. 

a. Corrección de significación de Lilliefors
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4.3. Contrastación de hipótesis 

Hipótesis general 

 

Relación entre el salario emocional y el desempeño laboral del personal en la 

gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Tabla 10 

 

Correlación entre las variables 

 

Correlaciones 

  

Salario 

emocional 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Salario 

emocional 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,797** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 45 45 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,797** 1.000 

Sig. (bilateral) .000  

N 45 45 

 

 

Interpretación: 

Al examinar la significancia de los datos, se observó que el valor de p = 0.000, lo 

que indica que es menor que el nivel de significancia establecido de 0.05 bajo un 

nivel de confianza del 95%. Por lo tanto, rechazamos la H0 y aceptamos que existe 

una Relación significativa entre el salario emocional y el desempeño laboral del 

personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. Ya que, de acuerdo a la 

escala de interpretación, podemos observar que el coeficiente de correlación de 

Spearman es R=0.797, esto nos establece que existe Correlación Positiva Alta 

entre el Salario emocional y el Desempeño laboral.  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Hipótesis específicas 

 

Relación entre la dimensión del desempeño laboral “Eficiencia” y el salario 

emocional del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Tabla 11 

 

Correlación entre la eficiencia con el salario emocional en el desempeño 

laboral del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023 

 

Correlaciones 

  
Salario 

emocional 
Eficiencia 

Rho de 

Spearman 

Salario 

emocional 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,739** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 45 45 

Eficiencia 

Coeficiente de 

correlación 
,739** 1.000 

Sig. (bilateral) .000  

N 45 45 

 

 

Interpretación: 

El cuadro indica que al analizar la significancia se encontró que el valor de p = 0.000 

fue menor que el nivel de significancia establecido de 0.05 bajo un nivel de 

confianza del 95%. Esto llevó a la conclusión de que hay una relación 

estadísticamente significativa entre la dimensión Eficiencia del Desempeño Laboral 

y el Salario emocional. Además, se menciona que, de acuerdo a la escala de 

interpretación, el coeficiente de correlación de Spearman fue R=0.739, lo que indica 

la existencia de una correlación positiva alta. 

 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Relación entre la dimensión del desempeño laboral “Eficacia” y el salario 

emocional del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

Tabla 12 

Correlación entre la eficacia con el salario emocional en el desempeño laboral 

del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

Correlaciones 

Salario 

emocional 
Eficacia 

Rho de 

Spearman 

Salario 

emocional 

Coeficiente 

de correlación 
1.000 ,823** 

Sig. (bilateral) .000 

N 45 45 

Eficacia 

Coeficiente 

de correlación 
,823** 1.000 

Sig. (bilateral) .000 

N 45 45 

Interpretación: 

Según el cuadro, al examinar la significación, logramos que el valor de p = 0.000 el 

cual es menor que la significancia establecida 0.05, bajo el nivel de confianza del 

95%, por lo tanto, establecemos que existe relación estadísticamente significativa 

entre la dimensión Eficacia del Desempeño Laboral y el Salario emocional, y de 

acuerdo a la escala de interpretación, podemos observar que el coeficiente de 

correlación de Spearman es R=0.823, esto nos establece que concurre Correlación 

Positiva muy alta. 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 



27 

 

V. DISCUSIÓN 

En los últimos años, en las organizaciones el tema de la variable salario emocional 

se ha vuelto muy importancia, sobre todo si su aplicación se realiza de la mejor 

forma, ayudando como factor que motive al personal a accionar y generar una 

actuación con impacto directo en el desempeño laboral, y así obtener los mejores 

y mayores resultados. Por eso que actualmente contar con niveles a la medida o 

bajos de despeño laboral ya no es aceptable por las organizaciones dado a la 

afectación de su desarrollo deseable.  

 En esa línea, en Colombia con un estudio del salario emocional y la variable 

mejoramiento de productividad, permitió identificar de la motivación sus elementos 

que se relacionan con el personal y su conexión con el salario emocional, 

permitiendo ello a las organizaciones tener colaboradores productivos; por su lado 

Zapata (2017) manifiesta en su investigación sobre la variable eficiencia personal y 

su relación e influencia con la variable desempeño laboral.  

 Con relación a los conclusiones estadísticas del procesamiento de 

información luego de la aplicación de las pregunta como instrumento del presente 

estudio y que se encuentran en relación con los objetivos propuestos, se tiene que 

en la tabla 1 de acuerdo a la evaluación llevada a cabo del personal en la gestión 

de un gobierno local, Trujillo 2023, se observa que el 44% del personal tienen un 

nivel alto con respecto al salario emocional, mientras que el 36% siente que su nivel 

es medio finalmente, el 20% restante del personal siente que su nivel es bajo, en 

función a los resultados identificados existe un alto nivel de salario emocional en la 

gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

 En esa línea, la motivación como salario emocional, Madrigal (2009) señaló 

como la indagación de componentes que van a permitan contribuir al esfuerzo del 

personal, direccionando ello a las metas de las organizaciones que buscan y de la 

misma persona consecuentemente. 

  

 En la presente investigación, también se encuentra los niveles de las 

dimensiones del salario emocional, es el caso que en la tabla 2 se encuentra el 
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porcentaje de la variable independiente en la dimensión de capacitación y 

desarrollo del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023, donde 

observamos que, del total del personal evaluados, el 47% del personal percibe 

niveles altos, el 33% niveles medios y el 20% restante niveles bajos. 

 

 Asimismo, respecto los resultados de la variable independiente en la 

dimensión de bienestar, en la tabla 3 observamos que, el 44% del personal en la 

gestión de un gobierno local, Trujillo 2023, que han sido evaluados perciben niveles 

medios con respecto a la dimensión Bienestar, el 36% niveles altos y el 20% 

restante niveles bajos. 

  

 En función a los resultados encontrados, cabe señalar lo que en la revista 

Redacción, Estratégica & Negocios (2012), pone en conocimiento, que un óptimo 

desempeño laboral se facilita si las situaciones para impedir riesgos al bienestar y 

salud se encuentran.  

  

 Del mismo modo se refuerzan estas afirmaciones al señalar que es importante 

estar al tanto que los objetivos laborales, en su mayoría mejoraran si estos se 

ejecutan en espacios adecuados, manteniendo bienestar y salud del personal, el 

cual se reflejara en mayores ganancias, productividad y menos costos en las 

organizaciones, es decir esto representaría un logro para ambas partes. 

 

 Acciones que son adoptadas de forma distinta en cada lugar, debiendo ser lo 

frecuente que se den directivas de procedimientos internos, así como reglamentos 

nacionales e internacional, preservando comportamientos o medidas adecuadas en 

relación al desempeño laboral. 

 

 En tanto, en la tabla 4 de la investigación los niveles de la variable 

independiente en la dimensión de flexibilidad del personal en la gestión de un 

gobierno local, Trujillo 2023, observamos que, del total del personal evaluados, el 

53% del personal percibe niveles medios, el 38% niveles altos y el 9% restante 

niveles bajos. 
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  Finalmente, en la tabla 5 en el porcentaje de la variable independiente en la 

dimensión de condiciones del entorno del personal en la gestión de un gobierno 

local, Trujillo 2023, se observa que, el 44% del personal en la gestión, que han sido 

evaluados perciben niveles altos con respecto a la dimensión Condiciones del 

entorno, el 33% niveles medios, y el 22% restante niveles bajos. 

 

 Los niveles anteriormente expuestos corresponden en relación a la variable 

de salario emocional, siendo el salario emocional para los directivos de las 

organizaciones un tema importante, como uno de sus principales retos, ya que la 

falta o la inaplicación de un salario emocional en sus organizaciones provoca la 

falta de estimulación, que el personal no se esfuerce por hacer un trabajo 

sobresaliente. 

  

 Además, estar impulsado en base a una aplicación del salario emocional en 

el trabajo trae varios efectos psicológicos positivos, entre ellos los sentimientos de 

autoestima, utilidad y autorrealización, sentirse competente, permitiendo que el 

personal obtenga compromiso con las tareas que se le encomiendan, lo que 

desarrolla compromiso con la organización. 

 

 En lo concerniente con los niveles del desempeño laboral del personal, 

tenemos que en tabla 6, los resultados de la evaluación llevada al personal en la 

gestión, muestran que el 49% del personal ha obtenido un nivel alto en su 

desempeño laboral, mientras que el 29% ha obtenido una calificación media y el 

22% restante ha obtenido una calificación baja. 

 

 Respecto a los niveles de las dimensiones del salario emocional, tenemos que 

en tabla 7 los resultados del desempeño laboral en la dimensión de eficiencia del 

personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023, según la evaluación 

realizada del personal en la gestión, se ha constatado que en la dimensión 

Eficiencia, más de la mitad de los colaboradores 51% demuestran un alto nivel en 

este ámbito, mientras que el 33% considera que su nivel es medio. Por otro lado, 

el 16% restante experimenta un nivel bajo.  
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 Por último, en la tabla 8 sobre los resultados desempeño laboral en la 

dimensión de eficacia del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023, 

tenemos que con respecto a la dimensión Eficacia, observamos que, del total del 

personal el 51% demuestran un alto nivel de eficacia, el 27% considera que su nivel 

es medio. Por otro lado, el 22% restante experimenta un nivel bajo. 

 

 A todo ello, los niveles de la variable desempeño laboral, el aprendizaje 

guarda mucha relevancia en las organizaciones, si el personal se conduce de cierto 

modo, el personal llega a tener determinados resultados, es decir el personal 

aprende a obtener un mayor desempeño que los años anteriores por qué se siente 

motivada para obtenerlos, como los reconocimientos de su jefe, incrementos, 

flexibilidad en los horarios, todo ello impulsara a que el personal obtenga mejores 

resultados con relación a su desempeño laboral.  

  

 En esa línea con lo mencionado anteriormente Ruiz, Gago, García y López 

(2013) aseveran que los impulsos para accionar pueden ser ocasionados por dos 

tipos de estímulos; los internos y externos, los que emanan del ambiente y los de 

la mente de la persona respectivamente.  

 

 Asimismo, Cárdenas (2018) nos menciona en las indagaciones con las 

variables impacto del salario e impacto motivacional, tratando como dimensión al 

desempeño situacional ah obteniendo correlaciones entre las variables 

mencionadas. 

 

 Es importante mencionar que dentro del procesamiento de datos y análisis 

estadístico en esta investigación se realizó el examen de normalidad, consistente 

en el examen de normalidad de Kolmogorov-Smirnov de las variables, donde se 

grafica en la tabla 9, que, para comprobar la normalidad de los datos en esta 

investigación en específico, se ha utilizado el examen de Kolmogorov-Smirnov, ya 

que es el estadístico más adecuado para muestras mayores que 30, como es el 

caso de n = 45. Los resultados arrojaron un valor del estadístico Kolmogorov-

Smirnov de (0.280, 0.307) y una probabilidad de obtener estos valores al azar si la 

distribución fuera normal de p (0.000 y 0.000). Debido a que esta probabilidad es 
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menor que el nivel de significancia de 0.05, se puede concluir que la variable 

independiente como la variable dependiente no cumplen con el supuesto de 

normalidad. 

 

  En consecuencia, se utilizarán pruebas no paramétricas para analizar la 

dependencia entre la variable independiente y la variable dependiente, 

específicamente la prueba de Coeficiente de correlación de Spearman ya que las 

variables están en escala ordinal. 

 

 En lo concerniente a la contrastación de hipótesis, en dependencia entre la 

variable independiente salario emocional y la variable dependiente desempeño 

laboral del personal, en la tabla 10, con relación a la hipótesis general tenemos que 

H1 nos muestra que; Concurre una relación significativa entre las variables. En 

cambio, H0 nos señala que; No existe una Relación significativa entre las variables. 

Realizada la prueba de correlación entre las variables, tenemos que, al examinar la 

significancia de los datos, se observó que el valor de p = 0.000, lo que indica que 

es menor que el nivel de significancia establecido de 0.05 bajo un nivel de confianza 

del 95%. Por lo tanto, rechazamos la H0 y aceptamos que existe una Relación 

significativa entre el salario emocional y el desempeño laboral del personal en la 

gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. Ya que, de acuerdo a la escala de 

interpretación, podemos observar que el coeficiente de correlación de Spearman 

es R=0.797, esto nos establece que existe Correlación Positiva Alta entre el Salario 

emocional y el Desempeño laboral. 

 

 En relación a la prueba de correlación realizada entre las variables del 

personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023, mencionada en los 

párrafos anteriores, también es pertinente comparar los resuelto con los estudio de 

tesis de Reyes (2014) que analiza la dependencia existente entre la variable 

independiente identificación laboral y variable dependiente desempeño laboral en 

colaboradores de una organización, consiguiendo una relación estadísticamente al 

nivel 0.05 entre sus variables, utilizando el tipo de diseño descriptivo y de 

instrumento un cuestionario medido con escala de Likert, descubriendo que entre 

sus variables; identificación laboral y desempeño laboral, realizado a un grupo de 



32 

 

colaboradores, no concurre una relación significativa, además del presente estudio 

se identifica un nivel alto en cuanto a la variable de identificación laboral con niveles 

de 98.06 recomendándose además proseguir con los estudios de desempeño del 

personal. 

 

 Asimismo, en relación entre la dimensión del desempeño laboral “Eficiencia” 

y el salario emocional del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023, 

en la tabla 11 con relación a las hipótesis específicas, tenemos que H1 nos indica 

que; Existe una relación significativa entre la eficiencia con el salario emocional en 

el desempeño laboral del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

En cambio, H0 nos señala que; No existe una relación significativa entre la 

eficiencia con el salario emocional en el desempeño laboral del personal en la 

gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. Realizada la prueba de correlación entre 

la eficiencia con el salario emocional en el desempeño laboral del personal en la 

gestión de un gobierno local, Trujillo 2023, tenemos que al analizar la significancia 

se encontró que el valor de p = 0.000 fue menor que el nivel de significancia 

establecido de 0.05 bajo un nivel de confianza del 95%. Esto llevó a la terminación 

de que hay una relación estadísticamente significativa entre la dimensión Eficiencia 

del Desempeño Laboral y el Salario emocional. Además, se menciona que, de 

acuerdo a la escala de interpretación, el coeficiente de correlación de Spearman 

fue R=0.739, lo que indica la existencia de una correlación positiva alta. 

 

 Del mismo modo, lo concerniente en relación entre la dimensión del 

desempeño laboral “Eficacia” y el salario emocional del personal en la gestión de 

un gobierno local, Trujillo 2023, en la tabla 12 con relación a la segunda hipótesis 

especifica, también tenemos que H1 nos indica que; Existe una relación significativa 

entre la eficacia con el salario emocional en el desempeño laboral del personal en 

la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. En cambio, H0 nos señala que: No 

existe una relación significativa entre la eficacia con el salario emocional en el 

desempeño laboral del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

Realizada la prueba de correlación entre la eficacia con el salario emocional en el 

desempeño laboral del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023, 

tenemos que al analizar la significación, obtuvimos que el valor de p = 0.000 el cual 
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es menor que la significancia establecida 0.05, bajo el nivel de confianza del 95%, 

por lo tanto, determinamos que existe relación estadísticamente significativa entre 

la dimensión Eficacia del Desempeño Laboral y el Salario emocional, y de acuerdo 

a la escala de interpretación, podemos observar que el coeficiente de correlación 

de Spearman es R=0.823, esto nos establece que existe Correlación Positiva muy 

alta. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Sobre las contrastaciones de hipótesis tenemos que existe una relación 

significativa entre el salario emocional y el desempeño laboral del personal en la 

gestión de un gobierno local, Trujillo 2023, siendo que, de acuerdo a la escala de 

interpretación, podemos observar que el coeficiente de correlación de Spearman 

es R=0.797, nos estableció que existe correlación positiva alta. También tenemos 

que existe una relación significativa entre la eficiencia con el salario emocional en 

el desempeño laboral del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023, 

siendo que, de acuerdo a la escala de interpretación, el coeficiente de correlación 

de Spearman fue R=0.739, indica la existencia de una correlación positiva alta. 

Finalmente, existe una relación significativa entre la eficacia con el salario 

emocional en el desempeño laboral del personal en la gestión de un gobierno 

local, Trujillo 2023, siendo que observamos el coeficiente de correlación de 

Spearman es R=0.823, esto nos establece que existe correlación positiva muy 

alta. 

 

2. Respecto los niveles de salario emocional en la gestión de un gobierno local, 

Trujillo 2023, se tiene que el 44% del personal tienen un nivel alto con respecto al 

Salario emocional, mientras que el 36% siente que su nivel es medio finalmente, 

el 20% restante del personal siente que su nivel es bajo. Asimismo, con relación 

a los niveles del desempeño laboral en la gestión de un gobierno local, Trujillo 

2023, se muestran que el 49% del personal ha obtenido un nivel alto en su 

desempeño laboral, mientras que el 29% ha obtenido una calificación media y el 

22% restante ha obtenido una calificación baja. 

 

3. En el desempeño laboral en la dimensión de eficiencia en la gestión de un 

gobierno local, Trujillo 2023, más de la mitad del personal 51% demuestran un 

alto nivel en este ámbito, mientras que el 33% considera que su nivel es medio, 

por otro lado, el 16% restante experimenta un nivel bajo. Respecto del desempeño 

laboral en la dimensión de eficacia en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023, 

el 51% del personal demuestran un alto nivel de eficacia, el 27% considera que 

su nivel es medio. Por otro lado, el 22% restante experimenta un nivel bajo. 
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VII. RECOMENDACIONES

Con los resultados encontrados y expuestos en el presente estudio, es oportuno 

emitir las siguientes recomendaciones:  

Resulta importante que la oficina de Recursos Humanos en la gestión de un 

gobierno local en Trujillo 2023, complemente o refuerce respecto del personal, 

temas de necesidades emocionales, flexibilidad, de crecimiento, bienestar y 

reconocimiento entre otros que no sean cubiertas por las remuneraciones 

entregadas por la organización, así como estimular al personal con respecto a sus 

labores y el desarrollo de sus objetivos, lo cual conllevara a generar un valor 

positivo en ellos como para la organización. 

Asimismo, recomendar a la Gerencia Municipal en la gestión de un gobierno local 

en Trujillo 2023, la necesidad de implementar e impulsar una política institucional 

de salario emocional del personal, dándole la importancia necesaria en la 

organización, como factor que motive a los colaboradores  accionar con eficiencia 

y eficacia, generando una actuación con impacto directo en el desempeño laboral, 

procediendo a obtener los mejores y mayores resultados, de forma que se vea 

favorecida la organización y el personal, con el salario emocional como 

mecanismo para la productividad. 

Finalmente, tener presente que los objetivos laborales en su mayoría mejoraran 

si estos se ejecutan en espacios adecuados, manteniendo el bienestar y la salud 

del personal, el cual se reflejará en mayores ganancias, productividad y menos 

costos en las organizaciones, es decir representaría un logro para ambas partes. 
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ANEXOS 
Anexo 1 

Tabla de operacionalización de variables 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

Variable 

independiente: 

Salario 

emocional 

“[…] conjunto de beneficios 

intangibles que entrega la 

empresa a sus 

colaboradores en forma de 

refuerzo para la 

remuneración económica, 

se implementa con el 

objetivo de complementar 

el sueldo tradicional a 

través de compensaciones 

no económicas, y 

finalmente para generar en 

los colaboradores fidelidad 

y compromiso hacia la 

organización” (Montalvo, 

2018, p.27). 

Es el nivel de medición global de 

la variable salario emocional y 

de cada una de sus 

dimensiones: 

capacitación y desarrollo, 

bienestar, flexibilidad y 

condiciones del entorno. Para 

medirlo se aplicó la técnica de la 

encuesta y como instrumento un 

cuestionario de 17 ítems. Para el 

análisis de los resultados 

utilizamos la estadística 

descriptiva e inferencial cuyos 

datos se ingresarán al sistema 

SPSS V23; para ser 

contrastados con los trabajos 

previos enmarcándolo en la 

teorías, doctrinas y principios. 

Capacitación y 

desarrollo 

• Crecimiento laboral

• Reconocimiento y estatus

• Capacitaciones

• Equipos de trabajo

Encuesta con 

escala Ordinal 

de tipo Likert. 

N: Nunca 

CN: Casi nunca 

AV: A veces 

CS: Casi 

siempre 

S: Siempre    

Bienestar • Actividades recreativas

• Participación en talleres

• Servicios médicos

• Seguridad y beneficios

Flexibilidad • Horarios flexibles

• Permisos laborales

• Horas extras

Condiciones del 

entorno 

• Espacio de trabajo

• Infraestructura

• Equipos de seguridad

Nota: Elaboración propia 



 

 

 
 
 
 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

Variable 

dependiente: 

Desempeño 

laboral 

 

Define el desempeño 

laboral como la valoración 

de la labor que realizan los 

colaboradores dentro de la 

organización en función al 

trabajo asignado, el que 

coopera con la realización 

de la eficiencia (Descals, 

2005). 

 
 
 
 
 
 

 

Es el nivel de medición global de la 

variable desempeño laboral y de 

cada una de sus dimensiones: 

eficiencia y eficacia. Para medirlo 

se aplicó la técnica de la encuesta 

y como instrumento un 

cuestionario de 08 ítems. Para el 

análisis de los resultados 

utilizamos la estadística 

descriptiva e inferencial cuyos 

datos se ingresarán al sistema 

SPSS V23; para ser contrastados 

con los trabajos previos 

enmarcándolo en la teorías, 

doctrinas y principios. 

Eficiencia 

 

 

• Conocimiento del trabajo  

• Prioridades definidas 

• Control de tiempo 

• Uso de recursos 

Encuesta con 

escala Ordinal 

de tipo Likert. 

 

 

N: Nunca 

CN: Casi nunca 

AV: A veces 

CS: Casi 

siempre 

S: Siempre    

 
Eficacia • Resultados alcanzados 

• Satisfacción de los 

administrados 

Nota: Elaboración propia 

 

 



 

 

Anexo 2 

Matriz de consistencia 

Formulación del problema Objetivos de la 
investigación 

Hipótesis Variables Población y 
muestra 

Enfoque / nivel 
(alcance) / diseño  

Técnica / 
instrumento 

Problema Principal: Objetivo Principal: Hipótesis General  
Variable 
Independiente: 

 
Salario 
emocional 

 
Población: 

 
Constituida por 
el personal en la 
gestión de un 
gobierno local, 
Trujillo 2023 
 
Muestra: 

 
Todo el personal 
en la gestión de 
un gobierno 
local, Trujillo 
2023, 
conformado por 
45 
colaboradores 
 
Unidad de 
Análisis: 

 
 
Personal en la 
gestión de un 
gobierno local, 
Trujillo 2023 
 
  

 
Enfoque: 

 
Cuantitativa 
 
Tipo: 

 
Básica  
 
Diseño de 
Investigación: 

 
No experimental 
y de carácter 
transversal o 
transaccional. 
 

 
Técnica: 

 
Encuesta 
 
 
Instrumento: 

 
Cuestionario 
 
 
Métodos de 
Análisis de 
Investigación:            

 
 Estadístico 

descriptivo 

con apoyo de 

SPSS y 

Excel.  

 
¿Qué relación existe entre 
el salario emocional y el 
desempeño laboral del 
personal en la gestión de 
un gobierno local, Trujillo 
2023? 

 
Determinar la relación 
entre el salario emocional 
y el desempeño laboral 
del personal en la gestión 
de un gobierno local, 
Trujillo 2023. 

 
Existe una Relación 
significativa entre el 
salario emocional y el 
desempeño laboral del 
personal en la gestión de 
un gobierno local, Trujillo 
2023. 
 

Problemas Específicos: Objetivos Específicos: Hipótesis Específicas 

 

¿Cuál es la relación que 

existe entre la eficiencia y 

el salario emocional en el 

desempeñó laboral del 

personal en la gestión de 

un gobierno local, Trujillo 

2023? 

 

¿Cuál es la relación que 

existe entre la eficacia y el 

salario emocional en el 

desempeño laboral del 

personal en la gestión de 

un gobierno local, Trujillo 

2023?  

 

Determinar de qué 

manera se relaciona la 

eficiencia con el salario 

emocional en el 

desempeño laboral del 

personal en la gestión de 

un gobierno local, Trujillo 

2023. 

 

Determinar de qué 

manera se relaciona la 

eficacia con el salario 

emocional en el 

desempeño laboral del 

personal en la gestión de 

un gobierno local, Trujillo 

2023.  

 

Existe una relación 

significativa entre la 

eficiencia con el salario 

emocional en el 

desempeño laboral del 

personal en la gestión de 

un gobierno local, Trujillo 

2023. 

 

Existe una relación 

significativa entre la 

eficacia con el salario 

emocional en el 

desempeño laboral del 

personal en la gestión de 

un gobierno local, Trujillo 

2023. 

 
Variable 
Dependiente: 

 
Desempeño 
laboral 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración Propia. 



 

 

Anexo 3 

Matriz de instrumentos 

Variables Dimensiones Indicadores Nro. 
Ítem 

Ítem 

V
A

R
IA

B
L

E
  

1
 

S
A

L
A

R
IO

 E
M

O
C

IO
N

A
L

 

Capacitación y 
desarrollo 

Crecimiento laboral 

Reconocimiento y estatus 

Capacitaciones 

Equipos de trabajo 

4 La organización me brinda la oportunidad de ocupar un puesto 

superior. 

Se programan capacitaciones de manera frecuente.  

He recibido reconocimientos por parte de la organización. 

Me incluyen en grupos para actividades o comisiones que 

debe cumplir la organización.  

Bienestar Actividades recreativas 

Participación en talleres 

Servicios médicos 

Seguridad y beneficios 

4 Le proporcionan equipos de primeros auxilios en la 

organización. 

Se organizan actividades deportivas o de recreación.  

Le brindan orientación psicológica en la organización.  

Se realizan campañas de especialidades médicas. 

Flexibilidad Horarios flexibles 

Permisos laborales 

Horas extras 

4 Existe horario flexible de entrada y salida en la organización. 

Las horas de permanencia en la organización son las más 

adecuadas. 

Se pude pedir permiso a la organización por temas 

personales. 

Me permite la organización manejar horarios flexibles cuando 

se amerita. 

Condiciones del 
entorno 

Espacio de trabajo 

Infraestructura  

Equipos de seguridad  

5 Las áreas dentro de la organización cuentan con un botiquín 

de emergencia. 

Las herramientas informáticas que utilizo están bien 

adaptadas a las necesidades de mi trabajo. 

Las instalaciones de la organización y el equipo mobiliario 

facilitan mi trabajo. 

Los equipos de cómputo se encuentran en buenas 

condiciones. 

Los baños se encuentran en buenas condiciones de 

funcionamiento e higiene. 



V
A

R
IA

B
L

E
  

2
 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 L

A
B

O
R

A
L

 

Eficiencia Conocimiento del trabajo 

Prioridades definidas 

Control de tiempo 

Uso de recursos 

4 Conoce las funciones que tiene que realizar en la 

organización.  

Organizo mi trabajo con el objetivo de terminar a tiempo. 

Identifico prioridades en mi trabajo y la organización. 

Optimiza los recursos que la organización le proporciona. 

Eficacia Resultados alcanzados 

Satisfacción de los 

administrados 

4 Establece indicadores para facilitar el cumplimiento de los 

objetivos. 

Están definidas las acciones para alcanzar los objetivos de la 

organización. 

Me siento identificado con el propósito de la organización. 

Las respuestas son rápidas a los requerimientos. 



 

 

Anexo 4 

Instrumento de recolección de datos 

 

Cuestionario de Salario Emocional 

 

El presente cuestionario es parte de una investigación en la que se busca conocer sobre el salario 

emocional. Por favor marque sólo una respuesta con una equis (x) la alternativa que crea 

correspondiente. 

Opciones de respuesta:  

N = NUNCA, CN = CASI NUNCA, AV = A VECES, CS = CASI SIEMPRE, S = SIEMPRE    

Nº ÍTEMS RESPUESTAS 

CAPACITACIÓN Y DESARROLLO N CN AV CS S 

1 La organización me brinda la oportunidad de 
ocupar un puesto superior. 

     

2 He recibido reconocimientos por parte de la 
organización. 

     

3 Se programan capacitaciones de manera 
frecuente 

     

4 Me incluyen en grupos para actividades o 
comisiones que debe cumplir la organización. 

     

BIENESTAR      

5 Se organizan actividades deportivas o de 
recreación.  

     

6 Le brindan orientación psicológica en la 
organización 

     

7 Se realizan campañas de especialidades 
médicas. 

     

8 Le proporcionan equipos de primeros auxilios 
en la organización. 

     

FLEXIBILIDAD      

9 Existe horario flexible de entrada y salida en la 
organización. 

     

10 Me permite la organización manejar horarios 
flexibles cuando se amerita. 

     

11 Se pude pedir permiso a la organización por 
temas personales. 

     

12 Las horas de permanencia en la organización 
son las más adecuadas 

     

CONDICIONES DEL ENTORNO      

13 Las herramientas informáticas que utilizo están 
bien adaptadas a las necesidades de mi 
trabajo. 

     

14 Los equipos de cómputo se encuentran en 
buenas condiciones. 

     



15 Las instalaciones de la organización y el 
equipo mobiliario facilitan mi trabajo. 

16 Los baños se encuentran en buenas 
condiciones de funcionamiento e higiene. 

17 Las áreas dentro de la organización cuentan 
con un botiquín de emergencia. 



 

 

Cuestionario: Desempeño Laboral 

 

El presente cuestionario es parte de una investigación en la que se busca conocer sobre el 

desempeño laboral. Por favor marque sólo una respuesta con una equis (x) la alternativa que crea 

correspondiente. 

Opciones de respuesta:  

N = NUNCA, CN = CASI NUNCA, AV = A VECES, CS = CASI SIEMPRE, S = SIEMPRE    

Nº ÍTEMS RESPUESTAS 

EFICIENCIA N CN AV CS S 

1 Conoce las funciones que tiene que realizar en 
la organización.  

     

2 Identifico prioridades en mi trabajo y la 
organización. 

     

3 Organizo mi trabajo con el objetivo de terminar 
a tiempo. 

     

4 Optimiza los recursos que la organización le 
proporciona. 

     

EFICACIA      

5 Establece indicadores para facilitar el 
cumplimiento de los objetivos. 

     

6 Están definidas las acciones para alcanzar los 
objetivos de la organización. 

     

7 Me siento identificado con el propósito de la 
organización. 

     

8 Las respuestas son rápidas a los 
requerimientos. 
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Base de datos del salario emocional y el desempeño laboral del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Figura 1 

 

Resultados de la variable salario emocional del personal en la gestión de un 

gobierno local, Trujillo 2023. 

 

 

 

Figura 1:  

Resultados de la variable salario emocional del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Figura 2 

 

Resultados de la variable salario emocional en la dimensión de capacitación 

y desarrollo del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

 

Figura 2: 

Resultados de la variable salario emocional en la dimensión de capacitación y desarrollo del personal en la 

gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 
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Figura 3 

 

Resultados de la variable salario emocional en la dimensión de bienestar del 

personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Figura 3: 

Resultados de la variable salario emocional en la dimensión de bienestar del personal en la gestión 

de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Figura 4 

 

Resultados de la variable salario emocional en la dimensión de flexibilidad 

del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Figura 4: 

Resultados de la variable salario emocional en la dimensión de flexibilidad del personal en la gestión de un 

gobierno local, Trujillo 2023. 
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Figura 5 

 

Resultados de la variable salario emocional en la dimensión de condiciones 

del entorno del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Figura 5: 

Resultados de la variable salario emocional en la dimensión de condiciones del entorno del personal en la 

gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Figura 6 

 

Resultados de la variable desempeño laboral del personal en la gestión de un 

gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Figura 6: 

Resultados de la variable desempeño laboral del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 
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Figura 7 

 

Resultados de la variable desempeño laboral en la dimensión de eficiencia 

del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Figura 7: 

Resultados de la variable desempeño laboral en la dimensión de eficiencia del personal en la gestión de un 

gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Figura 8 

 

Resultados de la variable desempeño laboral en la dimensión de eficacia del 

personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Figura 8: 

Resultados de la variable desempeño laboral en la dimensión de eficacia del personal en la gestión de un 

gobierno local, Trujillo 2023. 
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Evaluación por juicios de expertos 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

Anexo 7 

Consentimiento Informado (*) 

 

 

 

Título de la investigación: La relación entre salario emocional y desempeño laboral del personal 

en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023. 

 

Investigador (a): Montalván Muñoz, Arturo Roy.  

 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “La relación entre salario emocional y 

desempeño laboral del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023”, cuyo objetivo es 

buscar conocer sobre el salario emocional y el desempeño laboral. Esta investigación es 

desarrollada por estudiantes de la Escuela de Posgrado y Programa académico de Maestría en 

Gestión Pública de la Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución Municipalidad Distrital de 

Laredo.  

 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

 

El salario emocional es un factor que impulsa a las personas a actuar y generar un comportamiento 

que tiene un impacto directo en el desempeño laboral de una organización. La presente 

investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación entre salario emocional y 

desempeño laboral. 

 
Procedimiento 
Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 
 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y algunas 

preguntas sobre la investigación titulada: “La relación entre salario emocional y desempeño 

laboral del personal en la gestión de un gobierno local, Trujillo 2023”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizará en el 

ambiente de privado de la institución Municipalidad Distrital de Laredo. Las respuestas al 

cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, 

por lo tanto, serán anónimas. 

 

 

 

*Obligatorio a partir de los 18 años 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Participación voluntaria (principio de autonomía): 
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y 
su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea continuar puede hacerlo sin ningún 
problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 
Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. 
Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 
Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 
al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 
otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados 
del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 
Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al participante. 
Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no será usada 
para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del 
investigador principal y pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 
Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) 
Montalván Muñoz, Arturo Roy. email: montalvanm@gmail.com y Docente asesor: ……………… 
email: …………………….. 

Consentimiento 
Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 
investigación antes mencionada. 

Nombre y apellidos: ……………………………………………………………….…….. 
Fecha y hora: ……………………………………………………………………….……. 

Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el consentimiento sea 
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea 
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envía las respuestas a través de un 
formulario Google. 




