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Resumen

En las instituciones publicas es comun encontrar personal desmotivado y poco
eficiente en el desarrollo de sus labores. En este contexto, el salario emocional
juega un rol importante en el rendimiento laboral. El objetivo de este estudio es
determinar la relacién entre el salario emocional y el desempefio laboral. La
muestra de estudio estuvo compuesta por 350 funcionarios publicos, en la
recoleccion de datos se utilizé la encuesta, para ambas variables los
instrumentos son confiables, pues cuentan con un coeficiente Alfa de Cronbach
de .893 y .972. Los resultados evidencian que si existe relacién entre el salario
emocional y el desempefio laboral (Rho=.778) y P-valor =.000, es decir, las
variables se relacionan de forma positiva alta.

Palabras clave: salario emocional, desempefio laboral, eficiencia, organizacion.

Abstract

In public institutions it is common to find unmotivated and inefficient staff in the
development of their work. In this context, emotional salary plays an important
role in job performance. The objective of this study is to determine the relationship
between emotional salary and job performance. The study sample was
composed of 350 public officials, the survey was used in data collection, for both
variables the instruments are reliable because they have a Cronbach's Alpha
coefficient of .893 and .972. The results show that there is a relationship between
emotional salary and job performance (Rho=.778) and P-value =.000, that is, the
variables are positively highly related.

Keywords: emotional salary, job performance, efficiency, organization.

1. INTRODUCCION

Los constantes cambios generados en el ambiente laboral conllevan a las
instituciones a planear un ritmo de trabajo acelerado, con la finalidad de alcanzar
el éxito y ser mas competitivas. Por ello, se vuelve una necesidad que las
instituciones gestionen adecuadamente su capital humano.

Un estudio realizado en Quito, concluyé que el 33% de las instituciones no
conocen ni implementan estrategias de salario emocional, lo que genera efectos
negativos en el capital humano y retraso en la ejecuciéon del plan anual
organizacional. Mientras el 67% que si conoce del salario emocional
implementan estrategias tales como desarrollar una linea de carrera, establecer
un contrato fijo, gestionar un ambiente laboral armonioso y trabajar en una
empresa vanguardista y con futuro, genera efectos positivos en el rendimiento
laboral y organizacional. Por lo cual, se considera como una de las bases para
la motivacion del personal, ya que conlleva alcanzar 6ptimos resultados en el
desemperio laboral (Raza et al., 2017).

Un factor comun de las municipalidades peruanas es la poca eficiencia en el
desenvolvimiento laboral de los servidores publicos, debido a que una parte
desconocen sus funciones laborales, y los demds, que si conocen sus labores
no las cumplen con responsabilidad y compromiso. Esta problematica se
manifiesta en los reclamos de malas orientaciones, poco interés y seguimiento
en los tramites que realizan los usuarios, disconformidad con la informacién
brindada, entre otros (Santillan y Saavedra, 2021).



Las municipalidades son responsables de promover un buen servicio para el
bienestar de su poblacion. En este sentido, gestionar el talento humano es
primordial para optimizar las prestaciones de servicios publicos. En esa linea el
salario emocional encamina al mejoramiento del desempefio laboral, si el
colaborador encuentra un equilibrio emocional entre lo laboral y lo personal, se
inspirara a maximizar su rendimiento (Quintero y Betancur, 2021).

El salario emocional actia directamente como un factor motivador de los
colaboradores, por lo cual, las organizaciones no pueden darse el lujo de tener
trabajadores insatisfechos, debido a que esto incide principalmente en la
productividad de la institucion (Mufioz y Robles, 2019). Si el colaborador no es
valorado y recompensado adecuadamente, tiene como resultado la reduccion de
la productividad (Tacuri y Orbe, 2021).

Las organizaciones generalmente se enfocan en los resultados y se olvidan de
brindar los medios adecuados que requieren los colaboradores para cumplir con
sus funciones, generando un sobre esfuerzo laboral, que produce agotamiento y
frustracion laboral. Aqui la importancia de gestionar la salud emocional de sus
colaboradores.

El salario emocional estd compuesto por distintos factores relevantes que
aportan de manera positiva en la salud emocional de los trabajadores. El
bienestar emocional de los colaboradores influye directamente en los resultados
de las organizaciones, dado que es un factor determinante en el desempefio
laboral (Rubio et al., 2020). Hay que tener en cuenta que el nivel de compromiso
de un colaborador aumenta a medida que siente que la institucién se preocupa
por su bienestar (Salvador et al., 2021). En esa misma linea, se sugiere que las
organizaciones consideren en su filosofia la implementacién de retribuciones no
monetarias, con el propasito de contribuir en el desarrollo profesional y familiar
del colaborador (Vera et al., 2021).

El desafio mas grande que tienen las instituciones publicas es optimizar el
rendimiento de sus funcionarios y el salario emocional es uno de los mecanismos
fundamentales para enfrentar este desafio. Por ello, se manifiesta la importancia
de implementar un sistema de beneficios no econdémicos que pueda incentivar al
colaborador a mejorar su productividad (Enriquez y Lopez, 2020). El sistema de
beneficios debe incluir variables de compensacion acorde al rendimiento
individual o grupal de los colaboradores y recursos motivacionales tales como,
cursos, capacitaciones, linea de carrera, flexibilidad en los horarios de trabajo,
espacios para la recreacion, entre otros (Espinoza y Toscano, 2020).

El objetivo de estudio es determinar la relacion entre el salario emocional y el
desempeiio laboral de los funcionarios de las instituciones publicas de la
provincia de San Martin. Con los resultados de la investigacion se pretende
evidenciar si existe o no relacion entre las variables y sus dimensiones.
Respecto al articulo, esta estructurado de la siguiente manera: se presenta el
desarrollo tedrico, seguido de la metodologia aplicada en la investigacion y
continuando con el analisis de resultados. Finalmente, se determina la discusion
y conclusion.

2. DESARROLLO

Salario emocional



En la gestidbn organizacional moderna el concepto salario emocional cobra
relevancia ya que juega un papel importante para mejorar el desempeiio laboral.
El salario emocional se conceptualiza como los beneficios y retribuciones no
monetarias que la empresa brinda al colaborador, muy aparte del salario
monetario (Raza et al., 2017). También, se le denomina salario emocional porque
se busca el bienestar del colaborador y presta atencion a sus necesidades
profesionales y personales (Rodriguez, 2020).

Las organizaciones perciben que el salario econémico es insuficiente para
retribuir la labor de sus trabajadores, por tal motivo, se enfatiza al salario
emocional como garantia para lograr el compromiso y fidelizacion del
colaborador (Echeverri et al., 2020). Si los colaboradores cumplen
responsablemente con su labor, podran ser retribuidos con recursos materiales
intangibles y autorrealizacion (Quintero y Betancur, 2018). De tal manera que, al
brindar incentivos no se benefician Unicamente los colaboradores sino también
la institucion mediante el compromiso, motivacion y esfuerzo del colaborador por
cumplir con las funciones encargadas (Torres y Muiioz, 2021).

Las instituciones gubernamentales deben priorizar la gestion e
implementacion del salario emocional, que permita a los trabajadores disfrutar
de sus labores y paralelamente disfrutar de su vida personal o familiar.
Adicionalmente, la institucion tiene que evaluar un conjunto de caracteristicas
gue identifigue la vida productiva del trabajador, tales como su preparaciéon
académica, edad, experiencia laboral, problemas de salud, jubilacion, entre otros
(Gil et al., 2019). Por lo tanto, es fundamental aplicar adecuadamente las
compensaciones no monetarias debido a que cada persona tiene distintas
necesidades, y asi contar con colaboradores satisfechos y mas productivos para
cumplir con las metas organizacionales (Augusto et al., 2018).

El salario emocional bien implementado ayuda a disminuir la rotacion del
personal y el ausentismo (Petit, 2019). El conocer las necesidades, intereses y
anhelos de cada colaborador permite encontrar distintas estrategias para
motivar, establecer vinculo empresa — colaborador y generar lealtad. Estas
estrategias se ven reflejado en el desempefo laboral e impactan en los
resultados finales de la productividad.

Las tres (03) dimensiones del salario emocional que son parte de la variable de
estudio de la presente investigacion. Segun Salvador et al. (2021), son: el
ambiente, el desarrollo profesional y la flexibilidad.

El ambiente

El ambiente laboral se divide en 2 partes: el ambiente de trabajo fisico que esta
compuesto por todo lo material y el entorno de trabajo no fisico que genera un
ambiente saludable para la realizacion de sus actividades (Nguyen et al., 2020).
En el ambiente laboral se hace referencia a los criterios de confort y sobre todo
a las condiciones ambientales, burocraticas, culturales, y preocupaciones por
parte del empleador, debido a que estos aspectos proporcionan un ambiente
laboral saludable (Enriquez y Lopez, 2020). Si el ambiente de trabajo es
favorable, se vera reflejado directamente en el desempefio del colaborador.
Desarrollo profesional

El desarrollo profesional es un proceso continuo en actualizacibn de nuevos
conocimientos, habilidades y destrezas, que se van desplegando mediante la



seguridad de la estabilidad laboral y las constantes capacitaciones que
incrementan la motivacion en el progreso profesional y personal (Broniman y
Vargas, 2018). Las instituciones requieren invertir en su personal, sobre todo en
su crecimiento profesional, para asi garantizar el desarrollo de la institucion y de
los que pertenecen a ella (Cazares, 2020). Asi mismo, para mantener el éxito
organizacional la empresa debe contar con colaboradores motivados y
dispuestos a aprender, para que asi, las actividades laborales se ejecuten de
manera efectiva en forma y tiempo, porque el desempefio del colaborador dentro
de la organizacioén mejora por medio del aprendizaje y la motivacion (Forson et
al., 2021).

Flexibilidad

La flexibilidad en el contexto laboral vine a ser la necesidad de adaptar y
equilibrar las jornadas laborales entre las necesidades sociales y econdmicas,
de modo que se mejore la calidad de vida del talento y este pueda satisfacer sus
necesidades (Quintero y Betancur, 2021). También, es un instrumento que se
utiliza para evitar la sobre carga y estrés laboral, posibilitandole al colaborador
organizarse de acuerdo a su disponibilidad de tiempo, sin descuidar el
cumplimento de sus labores en los plazos establecidos (Cos, 2018). Por lo tanto,
la flexibilidad laboral es una estrategia de competitividad entre el mercado
laboral, la empresa y la economia (Gomez, 2017).

Desempeifio laboral

El desempefio laboral ha ido evolucionando con el tiempo, al inicio se le
denomind descripcidon de puestos, ya en el siglo XX surge el término desempefio
laboral en EE. UU. En la actualidad es considerado como la piedra angular en el
desarrollo, efectividad y éxito de las organizaciones (Bautista et al., 2020).

El desempefio laboral de un colaborador se mide en las actividades que realiza,
como se comporta, como se desenvuelve y cOmo este impacta en la institucion.
Es precisamente aqui, donde resulta fundamental medirlo para conocer su grado
de eficiencia y eficacia (Bohérquez et al., 2020). El activo fundamental dentro de
las instituciones es el recurso humano y conocer el rendimiento de cada talento
se vuelve vital en una organizacion (Jara et al., 2018). Por lo tanto, cuidar de
ellos conlleva una gran responsabilidad, para alcanzar los objetivos.

Para medir el rendimiento del colaborador en las instituciones gubernamentales
se tiene que identificar las brechas de habilidades y competencias de los
funcionarios, jefes o subordinados. Y de acuerdo al perfil del puesto, se debe
plantear e implementar estrategias de fortalecimiento laboral, que impulsen el
logro de las metas proyectadas y los resultados propuestos (Pashanasi et al.,
2021). El desempeiio laboral sea bueno o malo, es el resultado del rendimiento
y esfuerzo aportado por cada colaborador en el cumplimiento de sus actividades
cotidianas (Penachi Valle, 2019).

En la administraciéon publica se debe gestionar los procesos y agilizar los tiempos
con la finalidad de atender y resolver las necesidades de los ciudadanos (Ledn,
2022). Es aqui que, al considerar al salario emocional como influencia del
desempeiio laboral Municipal, resaltamos aspectos relacionados al crecimiento
profesional, cuidado de la vida laboral y familiar, incentivos no monetarios,
garantizar ambientes libres de riesgos, siempre teniendo en cuenta las
necesidades del colaborador. Toda organizacién publica debe tener en cuenta la
calidad y efectividad laboral, por eso la necesidad de integrar y valorar a sus



funcionarios con la finalidad de que estos puedan retribuir con un eficiente
desempeiio laboral.

El desempefio laboral tiene cuatro (04) dimensiones que son parte del presente
estudio. Segun Vargas y Flores (2019), son: la responsabilidad/calidad, actitud
de servicio, comunicacion y trabajo en equipo.

Responsabilidad/calidad

La responsabilidad laboral es la manera como el colaborador asume cumplir su
labor. También, es la actitud y dedicacién con la que cada talento desarrolla sus
actividades, teniendo en cuenta la calidad del trabajo y los plazos determinados
(Rodriguez y Lechuga, 2019). Hay que tener en cuenta que al colaborador de
cualquier nivel no solo se le delega tareas, se le asigna responsabilidades para
alcanzar los objetivos organizacionales (Bautista et al., 2020). Por ello, las
empresas son responsables de conocer las competencias de los colaboradores,
para usarlo en beneficio de la organizacion.

La calidad es la valoracion positiva que realiza un usuario frente a un servicio o
producto que satisface su necesidad y cumple con sus expectativas (Yanez y
Rea, 2022). Cuando hablamos de calidad laboral podemos asumir que esta es
la capacidad que tiene un colaborador para resolver y satisfacer la necesidad de
un cliente que requiere de su soporte, si el cliente queda completamente
satisfecho podra valorar el desempefio del colaborador como un trabajo de
calidad.

Actitud de servicio

Mediante la actitud de servicio, el colaborador manifiesta interés y compromiso
en las actividades que realiza. Una de las caracteristicas principales de la actitud
es la disposicion que muestra el colaborador frente a las tareas que se le asigna,
lo cual le impulsa a poder mostrarse frente a los demas como una persona
accesible, comprometida, esta valorado en la determinacién del acto y no en la
efectividad (Calles y Bracho, 2019). También, es el deseo o interés que muestra
una persona al momento de servir a los demas, la actitud de servicio es una
habilidad social que todo personal debe desarrollar.

Comunicacion

La comunicacion en las entidades puablicas debe ser gestionada
adecuadamente, con una planificacién previa, que permita mediante la
comunicacion crear una herramienta integral que brinde soporte en las
interacciones y trasmita un mensaje correcto y fluido (Charry, 2018). Cabe
destacar, que la comunicacion es elemental en el desempefio de las funciones
organizacionales porque permite al entorno estar informado y generar buenas
relaciones manteniendo un buen clima laboral (Nifio y Cortés , 2018).

Trabajo en equipo

Un conjunto de personas forma un equipo de trabajo que interactian
ordenadamente y que estan enfocados en lograr los objetivos distribuyendo las
cargas de trabajo de acuerdo al talento de sus miembros. Donde, la suma de las
labores individuales genera una mayor eficiencia y optimizacion de recursos
(Cardona y Trejos, 2020). No es solo juntar personas y denominarlo equipo de
trabajo, si no, es la seriedad de un proceso coherente y consiente que busca
alcanzar una sinergia positiva en relacion a las virtudes del equipo (Quaranta,
2019). Donde se identifiqguen las habilidades y flaquezas de cada individuo y de



acuerdo a ello se repartan las actividades laborales, de modo que cada
colaborador pueda sentirse comodo y rendir al maximo.

3. METODOLOGIA

Disefio

El estudio tiene un enfoque cuantitativo puesto que se recolecta datos para su
procesamiento, descripcidon e interpretacion con la finalidad de comprobar las
hipotesis planteadas (Sanchez, 2019). La investigacion es de tipo basica y de
nivel descriptivo correlacional, ya que contribuye al conocimiento de la
problematica de estudio, con disefio no experimental y de naturaleza
transaccional (Ramos, 2020).

Instrumentos

Para recolectar los datos se aplicé la encuesta. Esta técnica esta conformada
por un cuestionario o conjunto de interrogantes, que permiten obtener
informacion requerida para la investigacion (Feria et al., 2020).

El instrumento aplicado para la variable salario emocional consta de 18 items y
nos permite evaluar 3 dimensiones (Salvador et al., 2021). Para la variable
desempefio laboral, el instrumento esta basado en la investigacidon propuesta por
Vargas y Flores (2019), que consta de 31 items y nos permite evaluar 5
dimensiones. Adaptandolo a la realidad de las entidades municipales, hemos
considerado 25 items que nos permiten evaluar 4 dimensiones. Ambos
instrumentos estan en escala de tipo Likert, y tiene 5 valores, que van desde 1
como menor valor, hasta 5 como maximo valor.

Se realizé el juicio de expertos para validar la herramienta, donde se evalué su
coherencia, replicabilidad y relevancia. Y, se establecio que eran adecuados
para la aplicacion.

Los instrumentos obtuvieron un indice Alfa de Cronbach de .893 y .972 para el
salario emocional y el desempefio laboral respectivamente, esto indica que el
instrumento es altamente fiable.

Procedimiento de muestreo

La poblacion esta compuesta por 502 funcionarios de la Municipalidad Provincial
de San Martin (MPSM), 74 funcionarios de la Municipalidad Distrital de Morales
(MDM) y 86 funcionarios de la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo
(MDBSH). Estas instituciones objeto de estudio estan ubicadas en la regién San
Martin.

Para calcular la muestra probabilistica se emple6 el programa STATS® con un
parametro de confianza de 95% (Rendon y Villasis, 2017). Los resultados
obtenidos para la muestra por cada institucion son: 218 funcionarios de la MPSM,
62 funcionarios de la MDM y 70 funcionarios de la MDBSH. Conformando un
total de 350 funcionarios, el proceso de muestreo es no probabilistico.

Técnicas estadisticas para el procesamiento de analisis de datos

Para el andlisis de datos se utilizé el SPSS version 25 para Windows, donde se
ingreso la informacién recolectada. Se empleo la técnica Alfa de Cronbach para
corroborar la confiabilidad de los instrumentos, la técnica de la prueba de
normalidad Kolmogérov-Smirnov determiné que los datos no tienen una
distribucion normal, por lo que se aplico la técnica de correlacion Rho Spearman.
Posteriormente, se realiz6 el andlisis estadistico de las hipdtesis teniendo en



cuenta las reglas de decision donde, Si p-valor es mayor >0.05 no existe relacion
y si el p-valor es menor <0.05 existe relacion.
4. ANALISIS DE RESULTADOS

Andlisis de los participantes

La Tabla 1 muestra la informacion sociodemografica de los participantes, el
género con mayor porcentaje es el femenino con 55.7%, las edades
predominantes son las comprendidas de 36 afios a mas con un 32.6%, en cuanto
al tiempo de servicio en la institucién el 48.6% respondié que se encuentra entre
1 a 5 afos, por otro lado, el grupo ocupacional con mayor porcentaje es el
profesional representado por el 51.7%.

Tabla 1l
Informacion sociodemogréfica

Frecuencia Porcentaje
Género Masculino 155 44,3%
Femenino 195 55,7%
Total 350 100,0%
Edad 20 - 25 afios 57 16,3%
26 - 30 afios 95 27,1%
31 - 35 afios 84 24,0%
> - 36 afios 114 32,6%
Total 350 100,0%
Tiempo de servicio en la <-1 afio 91 26,0%
institucion 1- 5 afios 170 48,6%
6 - 10 afios 51 14,6%
>-11 afios 38 10,9%
Total 350 100,0%
Grupo ocupacional Ejecutivo 11 3.1%
Profesional 181 51,7%
Técnico 77 22,0%
Auxiliar 31 8,9%
Otros 50 14,3%
Total 350 100,0%

Analisis descriptivo

Tabla 2
Andlisis descriptivo de los niveles del salario emocional y sus dimensiones

Variables/ Dimensiones Bajo Medic Alto

Salario emocional 3 0.90% 166 47.40% 181 51.70%



Ambiente 0 0.00% 97 27.70% 253 72.30%
Desarrollo profesional 14 0.40% 189 54.00% 147 42.00%
Flexibilidad 5 0.14% 136 38.90% 209 59.70%

Se puede observar en la Tabla 2 la frecuencia y porcentaje de los niveles de la
variable salario emocional y sus dimensiones. Entre los datos mas resaltantes
encontramos que, la variable salario emocional se encuentra en un nivel alto con
un 51.70%, la dimension ambiente se encuentra en un nivel alto con un 72.30%,
mientras que la dimensién desarrollo profesional alcanza un nivel medio con un
54.00%, finalmente la flexibilidad alcanza un nivel alto con un 59.70%.

Tabla 3

Andlisis descriptivo de los niveles del desempefio laboral y sus dimensiones
Variables/ Dimensiones Bajo Media Alto
Desempefio laboral 0 0.00% 173 49.40% 177 50.60%
Responsabilidad/Calidad 2 0.60% 165 47.10% 183 52.30%
Actitud de servicio 1 0.30% 186 53.10% 163 46.60%
Comunicacion 3 0.90% 215 61.40% 132 37.70%
Trabajo en equipo 1 0.30% 190 54.30% 159 45.40%

En la Tabla 3, se observa la frecuencia y porcentaje de los niveles de la variable
desempefio laboral y sus dimensiones, Entre los datos mas resaltantes
encontramos que el 50.60% alcanza un nivel alto en cuanto al desempefio
laboral, la dimension responsabilidad/calidad alcanza un nivel alto con un
52.30%, mientras que las dimensiones actitud de servicio, comunicacion y
trabajo en equipo alcanzan un nivel medio con un 53.10%, 61.40% y 54.30%
respectivamente.

Anédlisis de correlacién

Tabla 4
Coeficientes de correlacion entre salario emocional y desempefio laboral con sus
dimensiones

Salario emocional

Rho P-valor
Desempefio laboral 0.778** 0.000
Responsabilidad/Calidad 0.727** 0.000
Actitud de servicio 0,703** 0.000

Comunicacion 0,684** 0.000



Trabajo en equipo 0,692** 0.000

Se observa en la Tabla 4 la relacion entre el salario emocional y el desempefio
laboral, que alcanza un nivel de correlacion positiva alta (Rho=.778** y P-valor
.000).

En cuanto a las dimensiones responsabilidad/calidad y la dimensién actitud de
servicio relacionadas con el salario emocional obtienen (Rho .727** y P-valor
.000) y (Rho .703** y P-valor .000) respectivamente, cada relaciéon obtiene un
nivel de correlacion positiva alta. Para, el salario emocional y las dimensiones
comunicacion y trabajo en equipo alcanzan un nivel de correlacion positiva media
con (Rho .684** y P-valor .000) y (Rho .692** y P-valor .000) respectivamente.
De modo que, se aceptan las hipétesis alternas y se rechazan las hipétesis nulas,
es decir, a mejores condiciones en el salario emocional el desempefio laboral
incrementara significativamente.

5. DISCUSION

Referente a la hipotesis general del presente estudio, se evidencié que existe
relacion entre el salario emocional y el desempefio laboral (Rho=.778) lo cual
significa que tienen un nivel de correlacion positiva alta. Por lo que, si las
instituciones gubernamentales implementan estrategias que tomen en cuenta la
variable salario emocional, los colaboradores incrementarian su eficiencia
laboral.

En la actualidad las variables salario emocional y desempefio laboral,
correlacionalmente cuentan con escasas investigaciones aplicadas en las
entidades publicas. En un estudio desarrollado en una institucién publica de
Piura, se establecid que la relacion entre salario emocional y eficiencia en el
trabajo alcanza un nivel de correlacién positivo bajo (Rho=0.292). Aunque, el
indice de correlacion es bajo, se puede decir que, el salario emocional ayudara
a mejorar la eficiencia laboral (Rodriguez, 2020). Lo demostrado en el estudio de
Rodriguez, respalda los resultados de esta investigacion.

En la investigacion realizada en la Municipalidad de Lince se determin6 que el
60% de los funcionarios encuestados perciben un nivel medio respecto al
desempefio laboral. La investigacién resalta como aspecto fundamental al
desempeiio laboral para el mejoramiento del servicio al ciudadano, por ello se
debe contar con funcionarios responsables, comprometidos y competentes
(Cruzado y Alomia, 2020). Para lograrlo se debe emplear estrategias del salario
emocional tales como, capacitaciones, licencias y una gestion de un buen clima
laboral. El objetivo de brindar estos beneficios al colaborador es generar un alto
grado de pertenencia por la empresa a fin de mejorar su desempefio laboral
(Rubio y Varon, 2018). Ya que la seleccion y contratacion no garantizan una
buena gestién del talento; si no que, se debe crear politicas y estrategias de
gestion enfocadas en el desemperio eficiente del colaborador (Armijos et al.,
2019).

Debido a la crisis social presente en Venezuela, un estudio determind que este
factor desacreditd al sistema de compensacion laboral y cred un espacio laboral
fracturado e insatisfecho. Se demostro que la causante de la desmotivacion es
originada por el salario emocional recortado y poco motivador (Andrade, 2018).
Ante esta problematica, es importante que los jefes planteen la implementacion



de incentivos emocionales y programas que busquen fortalecer las capacidades,
habilidades y destrezas del colaborador con la finalidad de optimizar el
desempeiio laboral (Lluncor et al., 2021).

Las limitaciones que se presentaron durante el desarrollo de la investigacion
fueron, los escasos estudios que correlacionen nuestras variables para poder
profundizar nuestro tema de indagacién, otra limitacién es no poder trabajar con
todas las municipalidades distritales pertenecientes a la provincia de San Martin,
debido a la falta de tiempo y recursos, ya que con todas estas instituciones como
objeto de estudio reforzarian la investigacion. También, fue no aplicar la
encuesta virtual ya que las instituciones no contaban con el correo de todos sus
funcionarios.

CONCLUSIONES

En esta investigacion se ha demostrado a través de la correlacion que el salario
emocional influye de manera positiva en el desempefio laboral en los
funcionarios de las instituciones publicas. Como existen diversos factores que
imposibilitan a los servidores publicos desarrollar una correcta labor, surge la
importancia de implementar politicas de beneficios no econémicos que van
desde la capacitacion constante, desarrollo profesional, comunicacion eficaz,
generacion de ambiente y cultura integral, flexibilidad laboral, entre otros. Todo
funcionario publico tiene el deber de servir satisfactoriamente a los ciudadanos,
y para lograrlo se emplea al salario emocional que sirve como motivador en el
desempeiio laboral de los colaboradores.

El salario emocional es una variable intangible que no es bien gestionada por las
instituciones gubernamentales, motivo por el cual el rendimiento del colaborador
es deficiente. Es recomendable que las municipalidades brinden entornos
saludables, ambientes equipados y seguros que permitan al funcionario poder
optimizar su desempefio con responsabilidad y calidad.

Se recomienda a los futuros investigadores realizar un estudio de caracter
experimental que permita disefiar e implementar politicas de beneficios no
econdmicos en las entidades publicas. Por estas razones, otra linea de
investigacion pretende plantear estrategias para implementar el salario
emocional para el fortalecimiento laboral.
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