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Resumen 

En las instituciones públicas es común 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 relación entre el salario emocional y el desempeño laboral. La 
muestra de estudio estuvo compuesta por 350 funcionarios públicos, en la 
recolección de datos se utilizó 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 relación entre el salario 
emocional y el desempeño laboral (Rho=.778) y P-valor =.000, es decir, las 
variables se relacionan de forma positiva alta. 
Palabras clave: salario emocional, desempeño laboral, eficiencia, organización. 

 

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. INTRODUCCIÓN 

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 más competitivas. Por ello, se vuelve una necesidad que las 
instituciones gestionen adecuadamente su capital humano. 
Un estudio realizado en Quito, concluyó 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 ejecución del plan anual 
organizacional. Mientras el 67% que si conoce del salario emocional 
implementan estrategias tales como desarrollar una línea 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 motivación del personal, ya que conlleva alcanzar óptimos resultados en el 
desempeño laboral (Raza et al., 2017). 
Un factor común de las municipalidades peruanas es la poca eficiencia en el 
desenvolvimiento laboral de los servidores públicos, debido a que una parte 
desconocen sus funciones laborales, y los demás, que si conocen sus labores 
no las cumplen con responsabilidad y compromiso. Esta problemática se 
manifiesta en los reclamos de malas orientaciones, poco interés y seguimiento 
en los trámites que realizan los usuarios, disconformidad con la información 
brindada, entre otros (Santillán y Saavedra, 2021). 



Las municipalidades son responsables de promover un buen servicio para el 
bienestar de su población. En este sentido, gestionar el talento humano es 
primordial para optimizar las prestaciones de servicios públicos. En esa línea el 
salario emocional encamina al mejoramiento del desempeño laboral, si el 
colaborador encuentra un equilibrio emocional entre lo laboral y lo personal, se 
inspirará a maximizar su rendimiento (Quintero y Betancur, 2021). 
El salario emocional actúa 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 institución (Muñoz y Robles, 2019). Si el colaborador no es 
valorado y recompensado adecuadamente, tiene como resultado la reducción 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 
frustración laboral. Aquí la importancia de gestionar la salud emocional de sus 
colaboradores. 
El salario emocional está 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 desempeño 
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 institución se preocupa 
por su bienestar (Salvador et al., 2021). En esa misma línea, se sugiere que las 
organizaciones consideren en su filosofía la implementación de retribuciones no 
monetarias, con el propósito de contribuir en el desarrollo profesional y familiar 
del colaborador (Vera et al., 2021). 
El desafío más grande que tienen las instituciones públicas es optimizar el 
rendimiento de sus funcionarios y el salario emocional es uno de los mecanismos 
fundamentales para enfrentar este desafío. Por ello, se manifiesta la importancia 
de implementar un sistema de beneficios no económicos que pueda incentivar al 
colaborador a mejorar su productividad (Enríquez y López, 2020). El sistema de 
beneficios debe incluir variables de compensación acorde al rendimiento 
individual o grupal de los colaboradores y recursos motivacionales tales como, 
cursos, capacitaciones, línea de carrera, flexibilidad en los horarios de trabajo, 
espacios para la recreación, entre otros (Espinoza y Toscano, 2020). 
El objetivo de estudio es determinar la relación entre el salario emocional y el 
desempeño laboral de los funcionarios de las instituciones públicas de la 
provincia de San Martín. Con los resultados de la investigación se pretende 
evidenciar si existe o no relación entre las variables y sus dimensiones. 
Respecto al artículo, está estructurado de la siguiente manera: se presenta el 
desarrollo teórico, seguido de la metodología aplicada en la investigación y 
continuando con el análisis de resultados. Finalmente, se determina la discusión 
y conclusión. 
2. DESARROLLO 

Salario emocional 



En la gestión organizacional moderna el concepto salario emocional cobra 
relevancia ya que juega un papel importante para mejorar el desempeño 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 atención a sus necesidades 
profesionales y personales (Rodríguez, 2020). 
Las organizaciones perciben que el salario económico es insuficiente para 
retribuir la labor de sus trabajadores, por tal motivo, se enfatiza al salario 
emocional como garantía para lograr el compromiso y fidelización del 
colaborador (Echeverri et al., 2020). Si los colaboradores cumplen 
responsablemente con su labor, podrán ser retribuidos con recursos materiales 
intangibles y autorrealización (Quintero y Betancur, 2018). De tal manera que, al 
brindar incentivos no se benefician únicamente los colaboradores sino también 
la institución mediante el compromiso, motivación y esfuerzo del colaborador por 
cumplir con las funciones encargadas (Torres y Muñoz, 2021). 

Las instituciones gubernamentales deben priorizar la gestión e 
implementación del salario emocional, que permita a los trabajadores disfrutar 
de sus labores y paralelamente disfrutar de su vida personal o familiar. 
Adicionalmente, la institución tiene que evaluar un conjunto de características 
que identifique la vida productiva del trabajador, tales como su preparación 
académica, edad, experiencia laboral, problemas de salud, jubilación, 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 así contar con colaboradores satisfechos y más productivos para 
cumplir con las metas organizacionales (Augusto et al., 2018). 

El salario emocional bien implementado ayuda a disminuir la rotación del 
personal y el ausentismo (Petit, 2019). El conocer las necesidades, intereses y 
anhelos de cada colaborador permite encontrar distintas estrategias para 
motivar, establecer vínculo empresa – colaborador y generar lealtad. Estas 
estrategias se ven reflejado en el desempeño 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 investigación. Según 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 físico que está 
compuesto por todo lo material y el entorno de trabajo no físico que genera un 
ambiente saludable para la realización 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, burocráticas, culturales, y preocupaciones por 
parte del empleador, debido a que estos aspectos proporcionan un ambiente 
laboral saludable (Enríquez y López, 2020). Si el ambiente de trabajo es 
favorable, se verá reflejado directamente en el desempeño del colaborador. 
Desarrollo profesional 
El desarrollo profesional es un proceso continuo en actualización de nuevos 
conocimientos, habilidades y destrezas, que se van desplegando mediante la 



seguridad de la estabilidad laboral y las constantes capacitaciones que 
incrementan la motivación en el progreso profesional y personal (Broniman y 
Vargas, 2018). Las instituciones requieren invertir en su personal, sobre todo en 
su crecimiento profesional, para así garantizar el desarrollo de la institución y de 
los que pertenecen a ella (Cázares, 2020). Así mismo, para mantener el éxito 
organizacional la empresa debe contar con colaboradores motivados y 
dispuestos a aprender, para que así, las actividades laborales se ejecuten de 
manera efectiva en forma y tiempo, porque el desempeño del colaborador dentro 
de la organización mejora por medio del aprendizaje y la motivación (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 económicas, 
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, posibilitándole 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 economía (Gómez, 2017). 
Desempeño laboral 
El desempeño laboral ha ido evolucionando con el tiempo, al inicio se le 
denominó descripción de puestos, ya en el siglo XX surge el término desempeño 
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 desempeño laboral de un colaborador se mide en las actividades que realiza, 
como se comporta, como se desenvuelve y cómo este impacta en la institución. 
Es precisamente aquí, donde resulta fundamental medirlo para conocer su grado 
de eficiencia y eficacia (Bohórquez 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 organización (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 desempeño 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 administración pública se debe gestionar los procesos y agilizar los tiempos 
con la finalidad de atender y resolver las necesidades de los ciudadanos (León, 
2022). Es aquí que, al considerar al salario emocional como influencia del 
desempeño 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 organización pública 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 
desempeño laboral. 
El desempeño laboral tiene cuatro (04) dimensiones que son parte del presente 
estudio. Según Vargas y Flores (2019), son: la responsabilidad/calidad, actitud 
de servicio, comunicación y trabajo en equipo. 
Responsabilidad/calidad 
La responsabilidad laboral es la manera como el colaborador asume cumplir su 
labor. También, es la actitud y dedicación con la que cada talento desarrolla sus 
actividades, teniendo en cuenta la calidad del trabajo y los plazos determinados 
(Rodríguez 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 organización. 
La calidad es la valoración positiva que realiza un usuario frente a un servicio o 
producto que satisface su necesidad y cumple con sus expectativas (Yánez 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 podrá valorar el desempeño 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 características principales de la actitud 
es la disposición que muestra el colaborador frente a las tareas que se le asigna, 
lo cual le impulsa a poder mostrarse frente a los demás como una persona 
accesible, comprometida, está valorado en la determinación 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 demás, la actitud de servicio es una 
habilidad social que todo personal debe desarrollar. 
Comunicación 
La comunicación en las entidades públicas debe ser gestionada 
adecuadamente, con una planificación previa, que permita mediante la 
comunicación crear una herramienta integral que brinde soporte en las 
interacciones y trasmita un mensaje correcto y fluido (Charry, 2018). Cabe 
destacar, que la comunicación es elemental en el desempeño de las funciones 
organizacionales porque permite al entorno estar informado y generar buenas 
relaciones manteniendo un buen clima laboral (Niño y Cortés , 2018). 
Trabajo en equipo 
Un conjunto de personas forma un equipo de trabajo que interactúan 
ordenadamente y que están 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 optimización 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 relación a las virtudes del equipo (Quaranta, 
2019). Donde se identifiquen las habilidades y flaquezas de cada individuo y de 



acuerdo a ello se repartan las actividades laborales, de modo que cada 
colaborador pueda sentirse cómodo y rendir al máximo. 
3. METODOLOGÍA 

Diseño 
El estudio tiene un enfoque cuantitativo puesto que se recolecta datos para su 
procesamiento, descripción e interpretación con la finalidad de comprobar las 
hipótesis planteadas (Sánchez, 2019). La investigación es de tipo básica y de 
nivel descriptivo correlacional, ya que contribuye al conocimiento de la 
problemática de estudio, con diseño no experimental y de naturaleza 
transaccional (Ramos, 2020). 

 

Instrumentos 
Para recolectar los datos se aplicó la encuesta. Esta técnica está conformada 
por un cuestionario o conjunto de interrogantes, que permiten obtener 
información requerida para la investigación (Feria et al., 2020). 
El instrumento aplicado para la variable salario emocional consta de 18 ítems y 
nos permite evaluar 3 dimensiones (Salvador et al., 2021). Para la variable 
desempeño laboral, el instrumento está basado en la investigación propuesta por 
Vargas y Flores (2019), que consta de 31 ítems y nos permite evaluar 5 
dimensiones. Adaptándolo a la realidad de las entidades municipales, hemos 
considerado 25 ítems que nos permiten evaluar 4 dimensiones. Ambos 
instrumentos están en escala de tipo Likert, y tiene 5 valores, que van desde 1 
como menor valor, hasta 5 como máximo valor. 
Se realizó el juicio de expertos para validar la herramienta, donde se evaluó su 
coherencia, replicabilidad y relevancia. Y, se estableció que eran adecuados 
para la aplicación. 
Los instrumentos obtuvieron un índice Alfa de Cronbach de .893 y .972 para el 
salario emocional y el desempeño laboral respectivamente, esto indica que el 
instrumento es altamente fiable. 
Procedimiento de muestreo 
La población está compuesta por 502 funcionarios de la Municipalidad Provincial 
de San Martín (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 están ubicadas en la región San 
Martín. 
Para calcular la muestra probabilística se empleó el programa STATS® con un 
parámetro de confianza de 95% (Rendón y Villasís, 2017). Los resultados 
obtenidos para la muestra por cada institución 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 probabilístico. 
Técnicas estadísticas para el procesamiento de análisis de datos 
Para el análisis de datos se utilizó el SPSS versión 25 para Windows, donde se 
ingresó la información recolectada. Se empleo la técnica Alfa de Cronbach para 
corroborar la confiabilidad de los instrumentos, la técnica de la prueba de 
normalidad Kolmogórov-Smirnov determinó que los datos no tienen una 
distribución normal, por lo que se aplicó la técnica de correlación Rho Spearman. 
Posteriormente, se realizó el análisis estadístico de las hipótesis teniendo en 



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

Análisis de los participantes 
La Tabla 1 muestra la información sociodemográfica de los participantes, el 
género con mayor porcentaje es el femenino con 55.7%, las edades 
predominantes son las comprendidas de 36 años a más con un 32.6%, en cuanto 
al tiempo de servicio en la institución el 48.6% respondió que se encuentra entre 
1 a 5 años, por otro lado, el grupo ocupacional con mayor porcentaje es el 
profesional representado por el 51.7%. 

 
Tabla 1 

Información sociodemográfica 
 

  Frecuencia Porcentaje 

Género Masculino 155 44,3% 

 Femenino 195 55,7% 

 Total 350 100,0% 

Edad 20 - 25 años 57 16,3% 

 26 - 30 años 95 27,1% 

 31 - 35 años 84 24,0% 

 ≥ - 36 años 114 32,6% 

 Total 350 100,0% 

Tiempo de servicio en la 

institución 

< - 1 año 91 26,0% 

1 - 5 años 170 48,6% 

 6 - 10 años 51 14,6% 

 ≥ - 11 años 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% 

 
 

Análisis descriptivo 
 

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

 
Variables/ Dimensiones  Bajo Medio  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 más resaltantes 
encontramos que, la variable salario emocional se encuentra en un nivel alto con 
un 51.70%, la dimensión ambiente se encuentra en un nivel alto con un 72.30%, 
mientras que la dimensión desarrollo profesional alcanza un nivel medio con un 
54.00%, finalmente la flexibilidad alcanza un nivel alto con un 59.70%. 

 

Tabla 3 
Análisis descriptivo de los niveles del desempeño laboral y sus dimensiones 

 
Variables/ Dimensiones  Bajo Medio  Alto 

Desempeño 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% 

Comunicación 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 
desempeño laboral y sus dimensiones, Entre los datos más resaltantes 
encontramos que el 50.60% alcanza un nivel alto en cuanto al desempeño 
laboral, la dimensión responsabilidad/calidad alcanza un nivel alto con un 
52.30%, mientras que las dimensiones actitud de servicio, comunicación y 
trabajo en equipo alcanzan un nivel medio con un 53.10%, 61.40% y 54.30% 
respectivamente. 

Análisis de correlación 

Tabla 4 

Coeficientes de correlación entre salario emocional y desempeño laboral con sus 
dimensiones  

 

Salario emocional 

 Rho P-valor 

Desempeño laboral 0.778** 0.000 

Responsabilidad/Calidad 0.727** 0.000 

Actitud de servicio 0,703** 0.000 

Comunicación 0,684** 0.000 



 

Trabajo en equipo 0,692** 0.000 

 

Se observa en la Tabla 4 la relación entre el salario emocional y el desempeño 
laboral, que alcanza un nivel de correlación positiva alta (Rho=.778** y P-valor 
.000). 
En cuanto a las dimensiones responsabilidad/calidad y la dimensión actitud de 
servicio relacionadas con el salario emocional obtienen (Rho .727** y P-valor 
.000) y (Rho .703** y P-valor .000) respectivamente, cada relación obtiene un 
nivel de correlación positiva alta. Para, el salario emocional y las dimensiones 
comunicación y trabajo en equipo alcanzan un nivel de correlación positiva media 
con (Rho .684** y P-valor .000) y (Rho .692** y P-valor .000) respectivamente. 
De modo que, se aceptan las hipótesis alternas y se rechazan las hipótesis nulas, 
es decir, a mejores condiciones en el salario emocional el desempeño laboral 
incrementará significativamente. 

 

5. DISCUSIÓN 

Referente a la hipótesis general del presente estudio, se evidenció que existe 
relación entre el salario emocional y el desempeño laboral (Rho=.778) lo cual 
significa que tienen un nivel de correlación positiva alta. Por lo que, si las 
instituciones gubernamentales implementan estrategias que tomen en cuenta la 
variable salario emocional, los colaboradores incrementarían su eficiencia 
laboral. 
En la actualidad las variables salario emocional y desempeño laboral, 
correlacionalmente cuentan con escasas investigaciones aplicadas en las 
entidades públicas. En un estudio desarrollado en una institución pública de 
Piura, se estableció que la relación entre salario emocional y eficiencia en el 
trabajo alcanza un nivel de correlación positivo bajo (Rho=0.292). Aunque, el 
índice de correlación es bajo, se puede decir que, el salario emocional ayudará 
a mejorar la eficiencia laboral (Rodríguez, 2020). Lo demostrado en el estudio de 
Rodríguez, respalda los resultados de esta investigación. 
En la investigación realizada en la Municipalidad de Lince se determinó que el 
60% de los funcionarios encuestados perciben un nivel medio respecto al 
desempeño laboral. La investigación resalta como aspecto fundamental al 
desempeño 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 gestión 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 desempeño laboral 
(Rubio y Varón, 2018). Ya que la selección y contratación no garantizan una 
buena gestión del talento; si no que, se debe crear políticas y estrategias de 
gestión enfocadas en el desempeño eficiente del colaborador (Armijos et al., 
2019). 
Debido a la crisis social presente en Venezuela, un estudio determinó que este 
factor desacreditó al sistema de compensación laboral y creó un espacio laboral 
fracturado e insatisfecho. Se demostró que la causante de la desmotivación es 
originada por el salario emocional recortado y poco motivador (Andrade, 2018). 
Ante esta problemática, es importante que los jefes planteen la implementación 



de incentivos emocionales y programas que busquen fortalecer las capacidades, 
habilidades y destrezas del colaborador con la finalidad de optimizar el 
desempeño laboral (Lluncor et al., 2021). 
Las limitaciones que se presentaron durante el desarrollo de la investigación 
fueron, los escasos estudios que correlacionen nuestras variables para poder 
profundizar nuestro tema de indagación, otra limitación es no poder trabajar con 
todas las municipalidades distritales pertenecientes a la provincia de San Martín, 
debido a la falta de tiempo y recursos, ya que con todas estas instituciones como 
objeto de estudio reforzarían la investigación. También, fue no aplicar la 
encuesta virtual ya que las instituciones no contaban con el correo de todos sus 
funcionarios. 

 

CONCLUSIONES 

En esta investigación se ha demostrado a través de la correlación que el salario 
emocional influye de manera positiva en el desempeño laboral en los 
funcionarios de las instituciones públicas. Como existen diversos factores que 
imposibilitan a los servidores públicos desarrollar una correcta labor, surge la 
importancia de implementar políticas de beneficios no económicos que van 
desde la capacitación constante, desarrollo profesional, comunicación eficaz, 
generación de ambiente y cultura integral, flexibilidad laboral, entre otros. Todo 
funcionario público tiene el deber de servir satisfactoriamente a los ciudadanos, 
y para lograrlo se emplea al salario emocional que sirve como motivador en el 
desempeño 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 desempeño con responsabilidad y calidad. 
Se recomienda a los futuros investigadores realizar un estudio de carácter 
experimental que permita diseñar e implementar políticas de beneficios no 
económicos en las entidades públicas. Por estas razones, otra línea de 
investigación pretende plantear estrategias para implementar el salario 
emocional para el fortalecimiento laboral. 
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