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Resumen 



Resumen 

Propósito: Determinar la relación entre el salario emocional y su efecto en el 

desempeño laboral en entidades públicas peruanas.  

Originalidad/brecha/relevancia/implicaciones: Existen pocos estudios en 

instituciones públicas, los cuales tienen diferencias significativas con las entidades 

privadas, por lo que este trabajo abona al estudio del salario emocional en los servidores 

de las municipalidades distritales de la provincia de Lamas, en Perú. Aspectos 

metodológicos clave: Esta investigación es básica, de corte cuantitativo, de diseño no 

experimental, de corte transversal, de alcance correlacional. El tipo de muestreo fue no 

probabilístico por conveniencia, con una población de 342 servidores de 

municipalidades distritales de la provincia de Lamas, Perú y la muestra fue el total de la 

población. Resumen de resultados clave: La relación entre el salario emocional y el 

desempeño laboral es de 0.528 (p<0.001), con efecto del salario emocional en el 

desempeño laboral de 28%. La dimensión ambiente laboral tiene una relación de 0.509 

(p<0.001), con el desempeño laboral y un efecto del 26%. El hallazgo más importante 

es que el desarrollo profesional tiene una relación de 0.549 (p<0.001), con el desempeño 

laboral y un efecto del 30%. Consideraciones/conclusiones clave: Esta investigación 

concluyó que el SE es un instrumento para mejorar el desempeño laboral en las 

instituciones pública peruanas e impacta positivamente en diferentes indicadores de la 

organización como son retención de personal, disminución de rotación laboral, mejora 

el clima laboral, mejora la calidad de vida de los colaboradores y coadyuva en la 

búsqueda del equilibrio entre aspectos personales y laborales. 
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Abstract 

Purpose: Determine the relationship between the emotional salary and its effect on job 

performance in Peruvian public entities. Originality/gap/relevance/implications: There 

are few studies in public institutions, which have significant differences with private 

entities, so this work contributes to the study of the emotional salary in the servers of the 

district municipalities of the province of Lamas, in Peru. Key methodological aspects: 

This research is basic, quantitative, non-experimental, cross-sectional, correlational 

scope. The type of sampling was non-probabilistic for convenience, with a population of 

342 servers from district municipalities in the province of Lamas, Peru, and the sample 

was the total population.Summary of key results: The relationship between emotional 

salary and job performance is 0.528 (p<0.001), with an effect of emotional salary on job 

performance of 28%. The work environment dimension has a relationship of 0.509 

(p<0.001), with work performance and an effect of 26%. The most important finding is 

that professional performance has a relationship of 0.549 (p<0.001), with job 

performance and an effect of 30%.Key considerations/conclusions: This research 

concluded that emotional salary is a tool to improve job performance in Peruvian public 

institutions and has a positive impact on different indicators of the organization such as 

staff retention, decreased job turnover, improved work environment, improves the quality 

of life of workers and contributes to the search for a balance between personal and work 

aspects. 
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INTRODUCCIÓN 

La fragilidad de la postpandemia, mostró que la era de la complejidad no ha 

terminado, vivimos en un entorno donde los riesgos y las oportunidades se cruzan en 

formas inesperadas, es la nueva realidad, por lo que un cambio fundamental en los 

valores de las personas está sustentando un cambio estructural en el mercado laboral 

(Statistica, 2023). Para Salvador-Moreno et al. (2021) el sector laboral ha enfrentado 

con responsabilidad los efectos de la COVID-19 y los efectos que provocó, sin embargo, 

no estamos exentos de riesgos y efectos psicológicos debido a la gravedad del clima 

laboral, que incluso se puede trasladar a la familia. 

Muchos países latinoamericanos luchan con un desempeño laboral deficiente.  

Esto se debe a la falta de planificación y falta de administración de la empresa, lo que 

significa que diversas actividades no están logrando los objetivos organizacionales, y se 

traduce en poco control sobre la evaluación de éste. Además, la falta de una valoración 

adecuada del desempeño laboral puede dar lugar al incumplimiento de los objetivos 

(Muñoz Sánchez et al., 2021).  

Las instituciones públicas del Perú, especialmente en las municipalidades tienen menos 

estabilidad laboral y mayor rotación de personal, lo cual dificulta la gestión del personal, 

lo que resulta en una falta de implementación adecuada. Además de las estrategias de 

recompensa emocional, también vale la pena enfatizar que ciertas condiciones 

ambientales en las ciudades no son suficientes para un trabajo eficiente y, de hecho, 

pueden reducir el desempeño de los empleados, por lo que se debe alentar a estas 

estructuras a desarrollar estrategias para motivar a los empleados, tales como: 

Incentivos, acciones para alcanzar objetivos, proporcionar a los empleados formación, 

seminarios, etc. Estas estrategias son parte de la recompensa emocional. 

Así entonces, al analizar el concepto de SE, un factor potencial que adquiere 

importancia debido a la necesidad de proteger las condiciones laborales y el bienestar 

emocional de los empleados (Basalamah & As’ad, 2021; Cordero-Guzmán et al., 2022; 

Febrina et al., 2021; Sandroto, 2021). En esta línea, las organizaciones modernas 

enfrentan una serie de cambios que requieren una respuesta inmediata a la dinámica 

del entorno, y se necesita motivación en el trabajo para alcanzar las metas trazadas 

(Quintero Arango & Betancur Arias, 2018). 

Se ha encontrado evidencia del estudio de esta variable, por ejemplo Cordero-

Guzmán et al. (2022), propusieron un modelo de cultura organizacional con variables de 

SE, Quintero Arango & Betancur Arias (2018), elaboraron uno para fidelizar a los 



colaboradores, mientras que Salvador-Moreno et al. (2021), diseñaron un instrumento 

para evaluarlo durante la pandemia COVID-19. Así también, Carpio & Urbano (2021), 

identificaron información sobre la satisfacción de los trabajadores en la agroindustria 

mediante el coaching, la motivación, SE y redes sociales, a través de una metodología 

de cadena de valor. En Perú, Gonzales-Macedo et al. (2023), analizaron el efecto del 

liderazgo de servicio sobre la felicidad en el trabajo, con el salario emocional como 

variable moderadora. Así mismo, De Peña (2020), determinaron la relación del SE y sus 

grados de eficacia. De tal manera, que investigaciones anteriores muestran que el uso 

de recompensas afectivas en las empresas se reconoce como un elemento clave para 

incrementar el desempeño, la motivación y el rendimiento laboral (Yan et al., 2022). 

Cabe aclarar que los estudios sobre el desempeño laboral a menudo involucran 

factores diferentes, como la eficacia, la adaptabilidad al trabajo, la comunicación, la 

gestión administrativa y satisfacción laboral (Pashanasi Amasifuen et al., 2021). Ha sido 

también utilizado para referirse al sistema de remuneración en el que se premia a los 

servidores públicos por mostrar emoción durante su desempeño, por lo que analizar la 

relación de éste en el campo laboral es de vital importancia, es por ello que este estudio 

busca determinar el vínculo entre el SE y su efecto en el desempeño laboral en 

entidades públicas peruanas.   

Es pertinente señalar que esta investigación es de corte cuantitativo, de diseño 

no experimental, de corte transversal, de alcance correlacional, con una población de 

342 servidores de municipalidades distritales de la provincia de Lamas, Perú, 

considerando el total de la población como muestra. 

De igual forma, tiene implicaciones prácticas, puesto que los resultados deben 

impulsar a las organizaciones a considerar el SE en el diseño de su planeación, toda 

vez que impacta positivamente en el desempeño laboral, por ende, los efectos se podrán 

replicar en diferentes contextos.  

SALARIO EMOCIONAL 

Para comprender el constructo del SE, se deben enlazar las teorías 

administrativas modernas de gestión y talento humano (Asnoni et al., 2021; Vera et al., 

2019), ya que representa el costo más bajo para la empresa, pero un gran beneficio 

para los empleados de la organización (Elsahoryi et al., 2022). 

Así entonces, el SE es conjunto de compensaciones no monetarias en las que 

los empleados reciben un pago de su empresa y complementan el salario tradicional 

con un nuevo salario basado en una fórmula creativa adaptada a las necesidades 



actuales (Poelmans, 2006), también lo podemos entender como la suma de 

recompensas y gratificaciones no económicas que los empleados reciben de su trabajo. 

Adicionalmente, el SE es un motivo por el cual los empleados se sienten 

satisfechos (Sanchez Gomez et al., 2021; Vera et al., 2019), toda vez que ayuda a sus 

necesidades y promueve el acuerdo laboral (Rubio Rodríguez & Varón Romero, 2018; 

Selvi & Aiswarya, 2023), ayuda a conservar al personal, ya que los colaboradores se 

identifican con la empresa (García & Batres, 2019). 

El SE es también una manera de remuneración no monetaria que ayuda a atraer, 

motivar y mantener a los empleados en una organización (Cordero-Guzmán et al., 

2022). Las personas deben comprender la importancia del pago emocional, ya que un 

mundo competitivo es necesario para la administración del recurso humano. Este tiene 

la capacidad de recompensar a las personas con algo más que dinero y es una gran 

ventaja. Alcanzar estabilidad entre la vida laboral y personal, así como la promoción de 

la calidad de vida están asociadas a la retribución de los colaboradores (Salvador-

Moreno et al., 2021). De igual forma, Rubio Rodríguez & Varón Romero (2018), lo han  

vinculado con las necesidades personales, familiares y laborales, incrementando la 

calidad de vida, promoviendo la igualdad entre trabajo y la vida personal, así mismo 

(Solís Granda & Burgos Villamar, 2023) sostienen que el SE fomenta la conciliación 

laboral. 

En este contexto, Rubio Rodríguez & Varón Romero (2018), expresan que  las 

necesidades personales, profesionales y familiares se satisfacen mediante una 

compensación más allá de la mera ganancia económica. Por lo que, el SE juega un rol 

principal para aumentar la satisfacción de los empleados, que conlleva un descenso en 

la rotación de personal y un incremento en el rendimiento (García & Batres, 2019). 

Derivado de lo anterior, para este estudio se consideraron tres dimensiones: 

Ambiente laboral, desarrollo profesional y flexibilidad. 

Ambiente laboral: El ambiente de trabajo es solo un término informal para el 

ambiente organizacional y está íntimamente relacionado con motivación de los 

trabajadores e indica características motivacionales del entorno (Carrión, et al, 2022). 

Por otra parte, el ambiente laboral se refiere a un clima profesional dentro de una 

organización. Este clima está íntimamente ligado a la motivación de cada miembro y 

demuestra las emociones y comportamientos de toda la organización (Bermejo-Salmon 

et al., 2022). Este es un aspecto del entorno que experimentan los trabajadores y que 

repercute en su comportamiento. Así también, se refiere a las condiciones del ambiente 

que los empleados valoran directa o indirectamente (Chiang et al., 2022). 



Desarrollo profesional: El desarrollo profesional se define como el proceso 

continuo de evolución y crecimiento (Camus-Camus & Vergara-Núñez, 2022). También 

es definido el desarrollo profesional, como una búsqueda de por vida que requiere 

dedicación, esfuerzo y fuerza de voluntad.  

 Flexibilidad: La flexibilidad abarca la gama de soluciones que las organizaciones 

pueden utilizar para adaptarse a los cambios externos como incentivos salariales, 

cambio de turno o trabajo temporal. Otras opciones incluyen la reducción de las horas 

presenciales y la reducción de los permisos retribuidos (Vilcarromero, et al., 2022). De 

cualquier manera, las organizaciones deben ser rentables y productivas al aplicar estas 

soluciones. Para Madero Gómez & Barboza (2015), esta se considera un aspecto de la 

administración del capital humano que impulsa la capacidad de las organizaciones y su 

adaptación al cambio. 

Finalmente, el estudio busca señalar la relación entre el SE y su efecto en el 

desempeño laboral en entidades públicas peruanas y será un punto de partida para los 

tomadores de decisiones para orientar el cumplimiento de las metas establecidas de las 

instituciones públicas. 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

El desempeño laboral es producir, crear, ejecutar, completar tareas en un tiempo 

más corto y realizar tareas con mejor calidad (Beltrán & Téllez, 2018) y la evaluación del 

potencial a largo plazo de los empleados como empresa (Iñaguazo Macas, 2020). Este 

se mide a través de acciones concretas observadas por el empleado. Esta información 

está vinculada a los objetivos de la empresa y a las competencias de la persona, toda 

vez que al administrar las actividades de la empresa, los empleados demuestran su 

capacidad de coordinación y organización (Ponce & Gómez, 2021).  

Por su parte, Robbins (2004) relaciona el desempeño con la capacidad de 

coordinar y organizar actividades, integradas para modelar la conducta humana. Al 

mismo tiempo, De Faria (1983) lo considera como el resultado de las consecuencias 

conductuales de los trabajadores, características, tareas y actividades de su trabajo, el 

cual está sujeto a un proceso de adaptación en la organización. Mientras que, Palací 

Descals (2005) señala que el desempeño laboral es anticipar el valor que ayuda a 

orquestar diversos eventos de comportamiento durante un período de tiempo. 

Es por ello que, el presente estudio considera las siguientes dimensiones a 

saber: 



a) Desempeño de tarea: Está relacionado con las competencias laborales específicas 

que desarrollan los empleados en su formación académica; también se refiere a las 

habilidades que estos poseen para realizar las tareas (Navarro Albàn et al., 2022).  

b) Desempeño contextual: Se refiere a las conductas que coadyuban al logro de los 

objetivos organizacionales al mejorar el entorno psicológico, social y organizacional en 

el que se lleva a cabo el trabajo. Comportamiento no relacionado con el trabajo que 

contribuye al logro de las metas organizacionales. En este sentido, los comportamientos 

de ciudadanía situacional pueden facilitar la comunicación, lubricar las relaciones 

sociales y reducir las reacciones emocionales estresantes o disruptivas (Rubio 

Rodríguez & Varón Romero, 2018).  

c) Desempeño contraproducente: Se refiere a cualquier acción deliberada como parte 

de la violación de los derechos de los miembros de la organización. (Sackett & DeVore, 

2002). 

Por lo tanto, se puede señalar que el desempeño laboral, es el proceder de los 

colaboradores en la búsqueda de objetivos específicos para lograr las metas por medio 

de las estrategias fijadas, y así obtener el desempeño de las capacidades que tiene 

cada colaborador. 

 

IMPACTO DEL SALARIO EMOCIONAL Y SU EFECTO EN EL DESEMPEÑO 

LABORAL 

Inicialmente, se puede señalar que los autores acostumbran ser precavidos 

cuando se trata de señalar el valor predictivo que el ambiente laboral tiene sobre el 

desempeño (Castagnola  et al., 2011). Por ejemplo, Silva Vázquez (1996) señala que el 

ambiente es sencillamente un elemento útil para entender y perfeccionar el desempeño, 

por lo que los autores refieren que el impacto del ambiente sobre el desempeño es como 

un factor indirecto, sin determinar así un vínculo justificado entre ambos. 

Por otra parte, Vilema (2018), señala que el DL está determinado por diversos 

aspectos relacionados, no sólo con la personalidad del empleado, sino también con 

otros factores, como las relaciones jefe empleado, relaciones con los compañeros, 

ambiente laboral y sistema de remuneración, talento, etc. El clima laboral tiene en 

cuenta algunos elementos considerados fundamentales en cualquier empresa, como la 

opinión de los trabajadores en su entorno laboral, sin duda tendrá conexión con la 

confianza, la estabilidad, el trabajo en equipo y la sinergia entre sus trabajadores, donde 

este efecto positivo o negativo contribuirá en el rendimiento de la empresa (Pilligua 

Lucas & Arteaga Ureta, 2019).  



Así también, el DL, está coordinado con las satisfacciones de los empleados, por 

lo que se puede considerar que, cuando existe un ambiente laboral favorable, el grado 

de satisfacción de los trabajadores, es más alto y causa impacto en el nivel adecuado 

de DL (Achote Caisaguano et al., 2022). De la misma forma, un buen ambiente laboral 

impacta en la competitividad del equipo de trabajo, creando comportamientos maduros 

en los funcionarios para comprometerse a ser responsables ante la empresa, logrando 

así resultados efectivos, expresando el mayor agradecimiento por la satisfacción laboral. 

(Achote Caisaguano et al., 2022). 

Desde hace tiempo se reconoce que el desempeño de los trabajadores es la 

piedra angular de la eficacia y el éxito de una organización; por este motivo, los 

responsables del departamento de recursos humanos ahora se interesan por los 

aspectos en los que no sólo pueden medirlo, sino también mejorarlo (Pedraza et al. 

2010). Según Pawirosumarto et al. (2017), el desempeño es el producto de la capacidad 

de un trabajador, multiplicada por apoyo y esfuerzo, y la reducción componentes que 

limitan el rendimiento. De acuerdo con (Mondy, R. Wayne; Noe, 2007), un sistema de 

valoración del desempeño tiene en cuenta el proceso de presentación de recursos 

humanos, tomando en consideración varios métodos y estándares para medir el 

desempeño de los trabajadores. 

En este sentido, Chiang & Ojeda (2013), concluyeron que puede existir una 

relación entre las actitudes laborales y la productividad, pero los estudios que muestran 

esta relación distan de ser consistentes. 

Las organizaciones han incorporado criterios de flexibilidad como parte 

fundamental en los procesos de recursos humanos considerándose un elemento más 

de su SE (Madero-Gómez et al., 2021). De igual forma, Dunford et al. (2013) demuestran 

que la flexibilidad organizacional es fundamental para el proceso, tanto de origen interno 

como externo. 

 En esta línea, Madero Gómez & Barboza (2015) señala que las empresas 

flexibles tienen equipos de gestión más diversos compuestos por miembros con 

experiencia y conocimientos diversos. Sin embargo, no en todos los casos se reflejan 

los beneficios de la flexibilización del trabajo y tampoco se incrementan los niveles de 

ingreso salarial en términos reales (Andrés Rosales et al., 2023).  

 

 

 



METODOLOGÍA 

Este trabajo se sustenta en una investigación básica (Hernandez et al., 2014), 

de corte cuantitativo, porque su finalidad es cuantificar la información recolectada,  al 

mismo tiempo implica el uso de herramientas estadísticas (Ñaupas et al., 2018), de 

diseño no experimental ya que no se manipulan las variables (Ritchey, 2008), de corte 

transversal, debido a que las mediciones se realizan en una sola oportunidad (Materola 

et al., 2018). De alcance correlacional, pues este tipo de estudios tienen como propósito 

medir el grado de relación que exista entre dos o más conceptos o variables, miden 

cada una de ellas y después, cuantifican y analizan la vinculación (Hernández-Sampieri 

& Mendoza-Torres, 2018; Santiesteban Naranjo, 2014). 

Para el análisis de datos se utilizó SPSS V.26, y para la recolección de los datos 

se aplicaron encuestas a servidores de las municipalidades distritales de la provincia de 

Lamas, en Perú; cuyas preguntas se diseñaron de acuerdo con la escala de Likert de 

cinco puntos. 

Para construir el instrumento se utilizaron los siguientes: Para medir “el SE” se 

utilizó la escala diseñada por Salvador-Moreno et al. (2021), con 3 dimensiones 

(Ambiente laboral, desarrollo profesional y flexibilidad). Para medir “DL” se utilizó el 

diseñado por Geraldo Campos (2022), con 3 dimensiones (desempeño de tarea, 

contextual y contraproducente). 

Cabe señalar que los instrumentos que fueron empleados en esta investigación 

han sido previamente validados por sus autores, pero adicionalmente fueron validados 

en el contexto peruano a través de esta investigación y se presentan a continuación. 

Validación del instrumento 

Grado 

Académico 
Nombre del experto validador 

Opinión del 

experto 

Maestro Paz Vílchez José Eber Aplicable 

Maestro Troya Palomino David Aplicable 

Maestro Tarrillo Paredes José Aplicable 

Maestro Horna Rodríguez Richard Foster Aplicable 

 

Posteriormente se procedió a la recolección de los datos durante los meses de junio y 

julio de 2023 de forma presencial. El tipo de muestreo fue no probabilístico por 

conveniencia, toda vez que este tipo de muestreo permite seleccionar aquellos casos 

accesibles que acepten ser incluidos (Otzen & Manterola, 2017), que la población estuvo 

conformada por 342 servidores de las municipalidades distritales de la provincia de 



Lamas y se tomó como muestra el 100% de la población, los cuales se detallan a 

continuación. 

Muestra 

Ubicación de la Institución  Personal que labora 

 Lamas 144 

 Rumisapa 25 

San Roque de Cumbaza 17 

Shanao 35 

Zapatero  29 

Cuñumbuque 22 

Tabalosos  70 

Total 342 

 

Es importante señalar que los criterios de inclusión fueron: Unidad de análisis: 

servidores de las municipalidades distritales de la provincia de Lamas en Perú, contar 

con contrato indefinido y/o contratado CAS perteneciente a una institución pública, 

laborar de forma activa y regular y contar con una antigüedad mayor a 3 meses, así 

también se consideró como criterio de exclusión a quienes no desearan participar en el 

estudio o por motivos de enfermedad. 

 

RESULTADOS 

En la Tabla 1, se presenta la información sociodemográfica de los 342 

participantes que laboran en entidades públicas peruanas. Donde el 57.9% son varones 

y el 42.1% son mujeres, respecto a la edad, el 34.5% tiene entre 18 a 30 años, el 33.3% 

tiene entre 31 a 40 años que forman parte de la gran mayoría de trabajadores. El nivel 

de estudios se distribuye de la siguiente manera, el 40.6% tiene estudios Técnicos 

superior, seguido del 36.5% con estudios Universitarios, así también el 66.7% tiene 

entre 1 a 5 años de servicio. El área donde trabaja, se distribuye de la siguiente forma, 

el 57% laboran en el área de administración, el 14% en Infraestructura, el 13.7% en 

Asesoría legal, el 11.1% en Contabilidad y solo el 4.1% en la Gerencia municipal. 

Finalmente, El tipo de contrato de los trabajadores, el 51.5% tiene contrato CAS, el 

32.2% tienen contrato indeterminado, y el 16.4% son Nombrados. 

Tabla 1 

Información sociodemográfica 



n = 342 Frecuencia % 

Sexo 
Masculino 198 57.9% 

Femenino 144 42.1% 

Edad 

De 18 a 30 años 118 34.5% 

De 31 a 40 años 114 33.3% 

De 41 a 50 años 75 21.9% 

De 51 a 60 años 25 7.3% 

De 61 a 70 años 10 2.9% 

Grado de 

instrucción 

Secundaria completa 59 17.3% 

Técnico superior 139 40.6% 

Título 125 36.5% 

Maestría 19 5.6% 

Años de servicio 

De 1 a 5 años 228 66.7% 

De 6 a 10 años 51 14.9% 

De 11 a 15 años 24 7.0% 

De 16 a 20 años 18 5.3% 

De 21 años a más 21 6.1% 

Área donde 

trabaja 

Administración 195 57.0% 

Contabilidad 38 11.1% 

Gerencia municipal 14 4.1% 

Infraestructura 48 14.0% 

Asesoría legal ULE 47 13.7% 

Tipo de contrato 

Indeterminado 110 32.2% 

CAS 176 51.5% 

Nombrado 56 16.4% 

 

En la Tabla 2 se presenta el análisis de fiabilidad mediante el coeficiente de Alfa 

de Cronbach, de los instrumentos del Salario Emocional que obtuvo un resultado de 

0.904, y el Desempeño laboral obtuvo un resultado de 0.830, ambos superan el 0.7 

esperado, con lo que se estima que el instrumento es confiable y tiene una alta 

consistencia interna, además que puede ser aplicado en otras poblaciones similares. 

Tabla 2 

Análisis de fiabilidad 

Variable 
Alfa de 

Cronbach 
Ítems 



Salario emocional 0.904 15 

Desempeño laboral 0.830 14 

 

En la Tabla 3, se presenta los niveles de la variable salario emocional y sus 

dimensiones, donde la variable tiene un resultado del 43% en el nivel medio, seguido 

del nivel bajo con 29%. La primera dimensión, que es el Ambiente laboral, tiene un 

resultado del 51% en el nivel medio; mientras que la dimensión Desarrollo profesional 

nos muestra, que el 49% se encuentra en el nivel medio y el 26% en el nivel bajo, 

finalmente, la dimensión Flexibilidad indica que el 51% se encuentra en el nivel medio y 

el 27% en el nivel bajo. En esta variable, se observa un leve resultado hacia el nivel 

bajo. 

Tabla 3 

Niveles de la variable salario emocional y sus dimensiones 

  Baja Media Alta 

Salario emocional 100 29% 147 43% 95 28% 

Ambiente laboral 84 25% 173 51% 85 25% 

Desarrollo 

profesional 

90 26% 167 49% 85 25% 

Flexibilidad 91 27% 175 51% 76 22% 

 

En la Tabla 4, se presenta los niveles de la variable Desempeño laboral y sus 

dimensiones, donde la variable tiene un resultado del 46% en el nivel medio, seguido 

del nivel alto con 27%. La primera dimensión, que es el Desempeño de tarea, tiene un 

resultado del 45% en el nivel medio, seguido del 32% en el nivel alto; mientras que la 

dimensión Desempeño contextual, el 45% se encuentra en el nivel medio y el 28% en 

el nivel alto; por último, la dimensión Desempeño contraproducente, el 71% se 

encuentra en el nivel medio, y el 25% en el nivel alto. En esta variable, se observa un 

leve resultado hacia el nivel alto. 

Tabla 4 

Niveles de la variable desempeño laboral y sus dimensiones 

  Baja Media Alta 

Desempeño laboral 89 26% 159 46% 94 27% 

Desempeño de 

tarea 

78 23% 153 45% 111 32% 



Desempeño 

contextual 

93 27% 153 45% 96 28% 

Desempeño 

contraproducente 

13 4% 242 71% 87 25% 

 

En la Tabla 5, se muestra la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, que 

es la adecuada para muestra grande (n=342), donde se observa que el p valor es igual 

a 0.000 (p<0.05), tanto para la variable Salario emocional como para la variable 

Desempeño laboral. Por lo tanto, se concluye que la distribución de los datos no es 

normal, y por ende al cumplir con los objetivos de la investigación se utilizó pruebas no 

paramétricas, como el coeficiente de correlación de Spearman para cumplir las 

hipótesis.  

Tabla 5 

Prueba de normalidad 

  

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl p valor 

Salario emocional 0.095 342 0.000 

Desempeño laboral 0.116 342 0.000 

 

En la Tabla 6, se presenta un resultado de la relación entre el salario emocional 

y el desempeño laboral en entidades públicas peruanas de 0.528, lo que significa que 

existe una correlación positiva moderada; llegando a la conclusión que, al aumento del 

salario emocional va a incrementar de manera considerable el desempeño laboral en 

las entidades. La dimensión ambiente laboral tiene una relación de 0.509 con el 

desempeño laboral, indicando una correlación positiva moderada. Asimismo, la 

dimensión desempeño profesional tiene una relación de 0.549 con el desempeño 

laboral, mostrando una correlación positiva moderada. Finalmente, la dimensión 

flexibilidad tiene una relación de 0.322 con el desempeño laboral, manifestando así, una 

correlación positiva media. Los hallazgos más importantes son, que el desempeño 

profesional tiene mayor efecto en el desempeño laboral en instituciones públicas 

peruanas. 

Tabla 6 

Relación entre el Salario emocional y el Desempeño laboral 

  

Salario 

emocional 

Ambiente 

laboral 

Desarrollo 

profesional 
Flexibilidad 

Desempeño 

laboral 



Salario emocional 1         

Ambiente laboral ,802** 1 
   

Desarrollo profesional ,832** ,714** 1 
  

Flexibilidad ,828** ,416** ,488** 1 
 

Desempeño laboral ,528** ,509** ,549** ,322** 1 

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

 

DISCUSIÓN 

El objetivo de esta investigación fue determinar la relación entre el SE y su efecto 

en el desempeño laboral en entidades públicas peruanas, y es pertinente señalar que 

los salarios emocionales son importantes porque son capaces de satisfacer 

necesidades personales, familiares y laborales, mejorando así la calidad de vida y 

promoviendo el equilibrio entre la vida personal y laboral (Hurtado & Taquez, 2020). 

El salario emocional surge de la necesidad de la nueva generación de equilibrar 

la vida laboral y personal y recibir un tipo diferente de recompensa (Poveda Burgos et 

al., 2017), de tal manera que esto se vuelve aún más importante gracias a la visión de 

la vida de la nueva generación, que pone mayor énfasis en equilibrar el trabajo y la 

familia en lugar de sólo las recompensas financieras. (Hurtado & Taquez, 2020). 

El SE se ha convertido en un elemento de gestión de talento humano, al analizar 

y mejorar las variables internas de los empleados, una empresa puede aprovechar al 

máximo sus talentos y al mismo tiempo reducir la rotación de empleados, hacer de la 

organización una unidad estable y ayudar a retener a los empleados (Poveda Burgos et 

al., 2017), y que ellos se sienten satisfechos e identificados con la organización.  (Solís 

Granda & Burgos Villamar, 2023). 

Por lo tanto, el DL es un elemento importante en el funcionamiento de cualquier 

empresa y por tanto requiere especial atención en la gestión de recursos humanos 

(Pedraza et al., 2010), así entonces su evaluación proporciona beneficiar a la 

organización y a las personas esforzándose por mejorar la satisfacción de los 

empleados para consolidar el logro de las metas institucionales (Pedraza et al., 2010). 

Para ello, Aguinis & Pierce (2008), señalan que los sistemas comienzan con la 

evaluación del desempeño y tiene como objetivo mejorar el desempeño individual de 

una manera consistente con los objetivos estratégicos y los objetivos finales, mejorando 

así el desempeño de la empresa. 



Otro elemento central en la discusión del impacto del SE y el DL es su 

evaluación, y en este sentido, DeNisi & Murphy (2017) concluyeron que el avance más 

significativo logrado en la investigación sobre evaluación del desempeño y gestión del 

desempeño son formatos de escala para los criterios a evaluar las calificaciones de 

desempeño y el propósito de dicha clasificación. 

 

CONCLUSIÓN 

Los resultados de estudio afirman que existe una relación entre el SE y el DL de 

0.528, por tanto, el SE se convierte en una herramienta que permite gestionar con mayor 

eficacia el talento humano.  

Así también se identificó, que la dimensión ambiente laboral tiene una relación 

de 0.509 con el desempeño laboral, esto significa que el ambiente dentro de la 

organización es determinante en el desempeño y es necesario fortalecer los valores de 

la organización, así como las acciones para generar confianza y la igualdad, mejorar la 

comunicación, mejorar las instalaciones, etc.  

De igual forma, se comprueba que la dimensión de desarrollo profesional tiene 

una relación de 0.549 con el desempeño laboral, siendo esta la más alta en este estudio, 

es decir en instituciones públicas peruanas. Para ello, Madero Gómez & Barboza (2015), 

señala que varios resultados comerciales son sensibles a la definición de los objetivos 

de la empresa y que no todas las medidas de desempeño son consistentes y no pueden 

lograrse mediante la misma estrategia de flexibilidad de la fuerza laboral. 

En definitiva, el SE es un elemento importante para mejorar el desempeño en las 

instituciones públicas peruanas e impacta positivamente en diferentes indicadores de la 

organización como son retención de personal, disminución de rotación laboral, mejora 

el clima laboral, mejora la calidad de vida y coadyuva en la búsqueda de un equilibrio 

entre aspectos personales y laborales. 

Derivado de lo anterior, es importante crear condiciones para que los 

trabajadores se desempeñen eficientemente y aún más diseñar estrategias que evalúen 

el impacto del SE en el DL tanto en instituciones públicas como privadas. 

No se tuvieron limitaciones en este estudio, sin embargo, se recomienda abordar 

el salario emocional desde otras perspectivas, por ejemplo, por diferentes sectores 

económicos, tamaños de empresas y con perspectiva de género, así como la evaluación 

de éste. 
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ANEXOS: 

Inscripción de perfil de proyecto 
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Instrumentos de Recolección de Datos: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Cartas de Autorización de las entidades: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 


