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RESUMEN

El estudio tuvo como objeto general elaborar un plan de salario emocional para la mejora del
rendimiento laboral en los servidores de la Gerencia Regional de Agricultura Lambayeque. El
estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel descriptivo — prospectiva y un disefio no
experimental- transversal, la cual permitio resolver un problema préctico. La poblacion esta
formada por 137 servidores, es una muestra no probabilistica de donde se seleccionaron los
137 servidores de la institucion, en la que se utilizé como técnica la encuesta, aplicandose un
el cuestionario de rendimiento laboral a fin de recolectar datos. El proceso estadistico se hizo
através el programa SPSS version 25, teniendo un nivel de confianza aceptable, el cuestionario
de rendimiento laboral tuvo una validez y confiabilidad de 0,725 de Alfa de Cronbach.
Teniendo por principales resultados con un 54% un nivel medio trabajo en equipo y con un
28.5% un nivel bajo, asimismo, se observé tener un nivel medio de motivacion representado
con un 52,6%, y con un 56,9% se tuvo un nivel medio de logros laborales, esto generd tener
un nivel medio de rendimiento laboral con un 58,4%, todos estos aspectos influyen en el
rendimiento de sus funciones, ya que esto sucede porque no se estan aplicando una estrategia
adecuada para mejorar esto. Se concluyo, que con el plan salario emocional se busca mejorar

el rendimiento laboral de los servidores.

Palabras clave: Estrategias, plan salarial, rendimiento laboral, salario emocional.
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ABSTRACT

The general purpose of the study was to develop an emotional salary plan to improve job
performance in the servers of the Regional Management of Agriculture Lambayeque. The study
had a quantitative approach, basic type, descriptive level - prospective and a non-experimental-
cross-sectional design, which allowed solving a practical problem. The population is made up
of 137 employees, it is a non-probabilistic sample from which the 137 employees of the
institution were selected, in which the survey was raised as a technique, applying a job
performance questionnaire in order to collect data. The statistical process was done through the
SPSS version 25 program, having an acceptable confidence level, the job performance
questionnaire had a validity and reliability of 0.725 of Cronbach's Alpha. Having as main
results with 54% an average level of teamwork and with 28.5% a low, significant level, it was
shown to have an average level of motivation represented with 52.6%, and with 56.9% had an
average level of work achievements, this will have an average level of work performance with
58.4%, all these aspects influence the performance of their functions, since this happens
because an adequate strategy is not being applied to improve this. It was concluded that the
emotional salary plan seeks to improve the work performance of the servers.

Keywords: Strategies, salary plan, job performance, emotional salary

xii



INTRODUCCION

1.1 Realidad Problemética

En este mundo globalizado, muchas de las instituciones buscan aplicar estrategias que
permitan incentivar el nivel de rendimiento laboral de sus colaboradores para poder tener
una mayor competitividad; sin embargo, se puede observar que unos de los problemas mas
comunes es el bajo rendimiento, tal es el caso en Cuba segin Comezaquira et al. (2021)
hacen referencia que una de las manifestaciones que se tiene es el inoportuno clima laboral
y el débil trabajo en equipo, esto genera que los colaboradores no puedan cumplir con las

metas establecidas.

Por otro lado, en Espafia segin Gonzales et al. (2022) explican que en una institucion
publica de educacidn se presenta niveles bajo de rendimiento laboral esto se debe a que el
personal responsable no planifica sus actividades, asimismo, no emplean estrategias que

incentiven un trabajo colaborativo para el logro de las metas trazadas.

En Colombia Pilliagua y Arteaga (2019) manifiestan que en la empresa Hardepex, una de
las principales causas es la débil comunicacion entre jefes y colaboradores; también se
evidencia la ausencia de liderazgo por parte de los encargados del area, lo cual evita la
gestion de talento humano, situacion que no los incentiva con la aplicacion de alguna

estrategia.

De la misma manera, en Venezuela segiin Mendieta et al. (2020) manifiestan que uno de
los problemas que poseen las empresas del entorno es que no cuentan con mecanismo de
trabajo adecuado que permita facilitar el desarrollo de las actividades, sefialando que el
45% de los colaboradores no cumple en total de sus metas por no tener el total de

conocimiento oportunos.

Asi mismo, Vega y Castillo (2020) en Ecuador manifiestan que existe diversas entidades
del estado que tienen problemas para afrontar el bajo rendimiento, esto se debe a que se
identificd como causas a la carga laboral, y al alto nivel de desmotivacion que presenta los

servidores publicos; indicando que una de las razones fundamentales es porque perciben
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un gran desinterés por parte de sus jefes directos, evidenciando la ausencia de algun plan

de incentivos hacia el personal.

En América Latina, muchas organizaciones muestran deficiencia respecto al rendimiento
de sus colaboradores, sobre todo porque se percibe un bajo nivel de motivacion, al no
observarse la aplicacion de algin método de salario que permite el reconocimiento de sus
funciones, sobre todo la valoracion de los todos esfuerzos puestos en la realizacion de una
meta o para el cumplimiento de sus funciones. No obstante, una de las razones que mayor
prevalecen es el bajo nivel salarias que perciben en Colombia los colaboradores,
generandoles inestabilidad econdémica y con ello preocupacion porque no les brindan una
seguridad, siendo poco atractivo su sueldo. Mostrando que mas del 50% de la asignacion
de una compensacién no siempre es en base a su esfuerzo sino en base a otros factores,
seflalando que no tienen muy establecidos los criterios por falta de desinterés por los
encargados de dichas estrategias motivacionales. Cabe sefialar, que esta falta preocupacion
por incentivar econémicamente sus empleados puede ser reconocida como una de las

causas para la rotacion del mismo personal (Sanchez, et al., 2023).

En Ecuador, Garcia (2023) considera que en una entidad posee como deficiencias el débil
rendimiento laboral, a consecuencia de las inadecuadas condiciones laborales que brinda
a los colaboradores, entre ellos la ausencia de oportunidad de crecimiento laboral, otras de
las razones es que no cuentan con un incentivo laboral acorde a los esfuerzos y
cumplimientos de metas, lo que genera que se sientan desmotivados y poco valoradores

por el desempefio de sus funciones.

No obstante, en el Peri muchas de las empresas también son afectadas por la problematica
presentada con anterioridad, segun Davila et al. (2022) en su articulo hacen referencia que
muchas de las pequefias y grandes empresas, como también las entidades del estado
presentan deficiencias en mejorar el nivel de rendimiento laboral, porque la gran parte de
sus colaboradores sienten que no son valorados por el trabajo que realizan esto se debe

porque la institucion no realiza planes de incentivos.

Tambien, en Tacna Cutipa (2022) explica que una empresa comercial tiene problemas
sobre de rendimiento laboral esto se debe a que presenta un inadecuado clima

organizacional por la alta carga de trabajo, egoismo entre los mismos colaboradores,
13



debido a la ausencia de comunicacion que presentan evitando las coordinaciones entre

areas para la realizacion de una tarea.

En Arequipa, se observéd segun Chambi (2021) que la empresa Minera Titan presentan
problemas de incumplimiento de metas institucionales, esto se debido a que no tienen los
niveles de rendimiento adecuado, sefialando entre las causas las deficientes relaciones
interpersonales entre los mismos colaboradores y, la inoportuna convivencia que genera

un inadecuado ambiente de trabajo que facilite el oportuno desarrollo de sus actividades.

En Huanuco, el autor Agui (2019) considera como deficiencias para el rendimiento laboral
en una empresa privada es que el 61.7% consideran se debe por la ausencia de definicion
de puestos laborales. De la misma manera, se hace manifiesto que el 73,3 % de los
colaboradores no poseen un alto nivel de compromiso laboral, y el 43% hacen manifiesto

que no utilizan herramientas de apoyo, esto evita el facil desarrollo de las tareas asignadas

En Puno, Chambi y Zela (2021) establece que una de las razones por el débil nivel del
rendimiento en sus colaboradores es a causa que el 61% de los colaboradores, sefialan
porque se percibe un bajo nivel de trabajo en equipo y el 48% consideran que no realizan
una oportuna evaluacion periddica, para el conocimiento verdadero de sus esfuerzos por

lograr lo asignado.

En Lima, segln Delgado et al. (2020) manifiesta que, evaluando el comportamiento de las
empresas del entorno, 39.8% de los colaboradores tienen un regular rendimiento de sus
funciones, reconociendo que entre sus principales deficiencias de mecanismos de control
y seguimiento, mediante la evaluacion de indicadores para monitorear el estado actual del

cumplimiento de tareas asignadas.

En Ancash, los autores Vega y Moran (2023) identificaron que en una empresa comercial
se observa el bajo rendimiento laboral, producto de la ausencia de un ambiente laboral
sano y adecuado para el desarrollo oportuno de las funciones que son asignadas a cada uno

de los colaboradores.

De la misma manera, Izquierdo (2023) sefiala que uno de los problemas que se lograron

identificar en una empresa en Tumbes es el débil rendimiento laboral por parte de los
14



colaboradores; esto se debe, a la ausencia de coordinacion y monitoreo entre las areas para

gue permitan reconocer las deficiencias, y dificultades que posee el equipo de trabajo.

Entre otros de los problemas evidenciados en Pucallpa, segn Pizan (2023) considera que
en la organizacion analizada se identificd que una de las razones por la que se disminuyo
el nivel de rendimiento fue producto que el 43% por la reduccion de incentivos, el 31%
ausencia de mecanismos de integracion y el 22% por el débil trabajo en equipo,
considerando que la mayoria de veces los colaboradores perciben el desinterés por parte
de los responsables en promover un ambiente que reconozca los esfuerzos realizados y el

compromiso en cumplir con las metas trazadas.

En el nivel local, se analiza el contexto de instituciones del estado como se encuentra su
rendimiento actual en el departamento de Lambayeque, sefialando que segin De la Cruz
(2022) menciona que en una Municipalidad se observa que muchas de las areas no
cumplen con sus metas trazadas evidenciando un bajo rendimiento laboral, por
consecuencia de la ausencia de comunicacion entre el colaborar y jefe, limitados
mecanismos de incentivos laborales tanto extrinsecos como intrinsecos, y estrategias que
permita promover el compromiso en el cumplimiento de las funciones otorgadas con los

materiales y tiempos establecidos.

Entre otras de las instituciones que también presentan problemas de dicha indole, se es la
Gerencia Regional de Agricultura en Lambayeque, observandose que en base una

observacidn se reconocié tener por presente situacion problematica:

Carencia de diagnosticos que identifique el bajo rendimiento laboral.

Herramientas o métricas para valorar las brechas o bajo desempefio laboral de los
servidores de la Gerencia Regional.

Falta de compromiso de los servidores en la organizacion.

Falta del desarrollo de las competencias técnicas.

Carencia de estrategias para motivar, incentivar el desarrollo del rendimiento laboral
en los colaboradores.

La cantidad y calidad de trabajo por los empleados estan disminuidos.

Constantes errores en el desarrollo del trabajo.

Ausencias frecuentes o llegadas tardes del personal.
15



- Incapacidad para trabajar efectivamente con colegas o usuarios.

Ante estas manifestaciones se formul el siguiente problema cientifico:
Insuficiencias en el proceso de salario emocional, limita el rendimiento laboral en los

servidores.

Al aplicar técnicas e instrumentos de investigacion tales como encuestas, cuestionarios,

analisis documental, se tienen las causas del problema:

- Carencia de estrategias para implementar salario emocional que motive a
servidores de la Gerencia Regional de Agricultura Lambayeque.

- Limitaciones en el diagnostico contextual en el proceso de salario emocional para
para valorar las brechas o bajo desempefio laboral de los servidores de la Gerencia
Regional.

- Insuficiente fundamentacién préactica en el desarrollo del proceso de salario
emocional para motivar, incentivar el desarrollo del rendimiento laboral en los
servidores.

- Insuficientes capacitaciones a los servidores para el desarrollo del proceso de

salario emocional.

De ahi que el objeto de la investigacion este dado por: Proceso de implementacion del

salario emocional

Vale la pena precisar que es determinante la evaluacion objetiva del aporte que genera
valor dentro de la organizacion por sus trabajadores conocido como el rendimiento o
desempefio laboral. Asi mismo, se realiza el planteamiento de un sistema que permita
reconocer cual es el método mas oportuno para poder establecer la manera de asignar una
remuneracion oportuna acorde a sus necesidades. Posteriormente se implantara este
pensamiento como una filosofia de trabajo, donde el colaborador se sienta valorado todos

los esfuerzos que realiza (Rojas y Blanco, 2023).

Una de las principales razones porque se implanta una filosofia de un reconocimiento de
esfuerzo mediante un salario emocional, se debe porque tiene como un de los principales

propdsitos crear una cultura donde cada uno de los colaboradores reconozcan la marca de
16



la empresa como parte de su entorno en comun como un lugar satisfactorio, en la que se
aplique una escucha activa en la cual los jefes o la alta gerencia reconozca las necesidades
salariales y aplica algun tipo de incentivos como simbolo del interés por su equipo de
trabajo (Vega y Morén, 2023).

Lo analizado por estos autores aun son insuficientes los referentes practicos en cuanto a la
dindmica del proceso en su diagndstico integral, fundamentacion practica, sistematizacion
integral contextualizada, desarrollo de actividades organizacionales y su generalizacion en
el contexto por lo que el campo de la investigacion es la dindmica del proceso de salario

emocional (Davila et al., 2022)

1.2 Formulacion del Problema

Insuficiencias en el proceso de salario emocional, limita el rendimiento laboral

1.3 Justificacion e importancia del estudio

La presente investigacion tiene por proposito poder conocer cudl es el actual rendimiento
que poseen los colaboradores de la Gerencia de estudio, identificar cuales son los
principales factores que influyen en el nivel de rendimiento, sobre todo conocer el grado
de aceptacion del pago salarial que percepcion tienen los servidores publicos sobre las
acciones que emplean los responsables.

Tiene por justificacion practica de la investigacion la elaboracién de un plan de salario
emocional para la mejora del rendimiento laboral en los servidores de la Gerencia Regional
de Agricultura Lambayeque, quedando como evidencia el conjunto de acciones que

permita a la institucion mejorar la situacion problematica.

Tiene por aporte practico que al implementar mecanismos salario emocional de be porque
una de las principales razones es que por medio de los incentivos buscar un impacto
positivo en el rendimiento de los colaboradores. Comprobando la existencia de la relacion

por medio de una prueba estadistica.
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De la misma manera, se tiene por justificacion metodoldgica porque se emplea el uso de
aspectos metodoldgicos como es el caso de un tipo de estudio, disefio e instrumentos de
apoyo que permite recolectar informacion de manera clave, para la fundamentacion de las

variables.

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivos General

Elaborar un plan de salario emocional para la mejora del rendimiento laboral en los

servidores de la Gerencia Regional de Agricultura Lambayeque.

1.4.2 Objetivos Especificos

Caracterizar epistemologicamente el proceso de salario emocional y su dindmica.

Determinar las tendencias histdricas del proceso de salario emocional y su dindmica.

Establecer el nivel del rendimiento laboral de los servidores en la Gerencia Regional

de Agricultura Lambayeque.

Determinar los niveles de las dimensiones del rendimiento laboral (trabajo en equipo,

motivacion laboral, y logros laborales)

1.5 HipOtesis
Al elaborar un plan de salario emocional, que tenga en cuenta la relacién entre la
intencionalidad orientadora y su sistematizacion, entonces se contribuye entonces al

rendimiento laboral en los servidores de la Gerencia Regional de Agricultura

Lambayeque.

18



MARCO TEORICO

2.1 Trabajos previos

A Nivel Internacional.

Gonzales et al. (2022) en su investigacion manifiesta que analizar el rendimiento y
satisfaccion de los docentes de una I.E en Espafa, tuvo por tipo de estudio basica y
nivel descriptivo, reconociendo tener por muestra de estudio 351 colaboradores. Tuvo
por principales resultados, que los colaboradores de la presente organizacion presentan
un nivel regular representado con un 51%, esto se debe porque el 46% de los
colaboradores no posee los indicadores de evaluacion, y que el 38% no tienen un plan
de trabajo. Concluyendo, que el nivel de rendimiento presentado es presentado porque

el débil interés que poseen los encargados para mejorar la situacion problematica.

Cusme et al,. (2022) en su estudio permitio reconocer como los problemas que se
presentan en las empresas ecuatorianas es el débil rendimiento, entre las causas es la
ausencia de estrategias de retencion, y establecimiento de indicadores para conocer el
trabajo realizado en un determinado tiempo, teniendo por resultados que el 56% se
sienten desmotivados por la falta de mecanismos de incentivos, debido que las
estrategias que aplican no cubren sus expectativas.

Concluyendo, que se tuvo un rendimiento bajo debido que la empresa no cuentan con

mecanismo de trabajo que facilite el desarrollo de las actividades.

Belmonte et al., (2022) tuvo por investigacion conocer el nivel de rendimiento en una
empresa en Espafia, debido que el equipo de trabajo se encontraba con débil nivel de
motivacidn, porque ellos no sienten valoradores todos los conocimientos y desarrollo
de sus actividades. En sus resultados demostraron tener un nivel medio de rendimiento
representado por 43% porque los colaboradores no sienten atendidas sus necesidades,
y tampoco reconocido sus esfuerzos realizados. Concluyendo, que los colaboradores
muestran una débil motivacion producto de la ineficiente gestidn del talento humano,
sobre todo al no emplear algun tipo de estrategias que permita valorar la realizacion de

sus actividades.
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Demunery (2022) en su investigacion que posee por proposito poder conocer el nivel
de rendimiento de sus colaboradores en una empresa en México, menciona que tener
un nivel débil de rendimiento de sus funciones. Considerando tener por resultados, que
los colaboradores perciben un alto nivel de aburrimiento y monotonia en sus
actividades, y no se observa un adecuado control del desarrollo de sus actividades,
considerando que esto ocasiona que muchos de los colaboradores se distraigan
facilmente logrando postergar siempre las actividades. Por tanto, se afirma presentar un
regular nivel de rendimiento, debido que una de las razones es porque se observé una
débil comunicacion entre jefe y colaboradores. Por otro lado, el efecto de contexto los
colaboradores tienen una relacién de desaprobacion muy endeble con el sentido de
servicio. Considerando por causa que los trabajadores demostraron empuje,
compromiso, colaboracién y apoyo, percibiendo un débil trabajo en equipo e

identificacion por sus integrantes en trabajar en conjunto.

Zaragoza et al. (2023) su investigacion tuvo por objetivo medir el nivel de rendimiento
laboral de una empresa en Colombia, teniendo por tipo de estudio descriptivo y disefio
no experimental, reconociendo por muestra de estudio 474 colaboradores de la
organizacion. Se tuvo por principales resultados, que los colaboradores de la
organizacion con un 47% no cumplen con los requerimiento y metas, de la misma
manera, el 38% no esta de acuerdo con la planificacion de las tareas establecidas, y el
42% no concuerdan con las actividades que permita incentivar las funciones que
realizan. Concluyendo, que el rendimiento que presentan actualmente se debe por una

débil gestion.

En los antecedentes internacionales, se observaron como problema el bajo rendimiento
que poseen los colaboradores de las organizaciones analizadas, indicando que una de
las razones genera la presenta una situacion problematica deficiente es la débil

aplicacion estrategias proporcionales al esfuerzo que realiza la organizacion.
A Nivel Nacional.
Aroquipa y barreros (2020) en su tesis que tiene por objetivo conocer la relacion entre

las condiciones laborales y el rendimiento de los colaboradores en una Municipalidad

de Arequipa, tuvo por tipo de disefio descriptivo, y por muestra de estudio a 105



colaboradores. ademas tuvo por principales resultados que el 42.9% de los
colaboradores estan de acuerdo con las condiciones de trabajo, indicando que no
cuentan con horas de descanso, ruidos del ambientes, y se conoci6 que 38.1% esta de
acuerdo con el rendimiento laboral que poseen los colaboradores esto se debe a que el
34% son indiferentes al compromiso laboral, el 43% consideran que tiene buena ética
laboral, y el 45% estan de acuerdo con la responsabilidad que posee el colaborador.
Concluyendo, que el rendimiento de la empresa cuenta con las condiciones laborales

necesarias.

Sandoval y Delgado (2020) en su tesis que habla sobre el rendimiento laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Trujillo, tuvo por muestra a 72 colaboradores de la
institucion, donde empled como técnica de estudio a una encuesta. Se tuvo por
resultados, un alto nivel de rendimiento representando con un 56.9%, teniendo un nivel
alto con un 61.1% de educacion que poseen los colaboradores, el 58.3% porque tuvo
capacidades interpersonales para el adecuado desempefio de sus actividades y porque
tuvo un adecuado nivel de trabajo en equipo representado con un 47%. Concluyendo
que se tuvo un alto nivel de rendimiento laboral porque los colaboradores si cuentan

con los conocimientos oportunos para su adecuado desempefio.

Cacsire (2019) considera que en la presente investigacion identifica un débil
rendimiento, sobre todo porgue en la organizacion no utiliza algun tipo de estrategias
gue reconozca de manera efectiva todos los esfuerzos. Demostrando que las acciones
que se direcciones a incentivar al personal si tiene efectos positivos en la organizacion,
sobre todo que permita el reflejo de la valoracion de las actividades que realizan en un
periodo de tiempo. Indicando que, si la organizacion implementa acciones que
reconozca los esfuerzos realizados permite que los colaboradores si se motiven al
cumplimiento y desarrollo de sus habilidades para el cumplimiento de las tareas
programadas. Concluyendo, que se debe proponer un plan motivacional salarial para

que el colaborador mejore su rendimiento laboral.



Inga (2019) establece que, si posee algun tipo de relacion la evaluacion de la gestion
del recurso humano y el rendimiento en una organizacion, reconociendo tener por
problema un desinterés de los colaboradores motivos que en la organizacion no muestra
algdn tipo de interés en mejorar las condiciones salariales. Tuvo por hallazgos que el
38% se sienten insatisfechos con las politicas laborales 0 mejora en mecanismos que
incentive las aspiraciones, etc., Concluyendo, que el rendimiento laboral que presenta
la organizacion es consecuencia de que los colaboradores no tienen un plan de trabajo

que permita la adecuada distribucion de las actividades.

Godoy (2021) en su revista titulado sobre rendimiento laboral en una empresa en
Huénuco, indican que el estudio propositivo. Teniendo por resultados que el 95% de
los colaboradores aceptan todas las condiciones laborales de la organizacion, es decir
que si consideran que el proceso de gestion logra cumplir con sus expectativas, y que
el 86% se registro contar con un debil rendimiento de sus actividades. Se concluyé que,
para dar solucion a la situacion problematica presentada, es importante que la
organizacion cuente con la utilizacién de estrategias con la finalidad que permita

incentivas a los colaboradores a cumplir con sus actividades.

Carhuayal (2020) analizé el rendimiento de los colaboradores de una empresa en Lima,
mencionando que los principales conflictos recaen en el incumplimiento de tareas,
producto que el trabajo en equipo de no desarrolla de manera oportuna los talentos y las

habilidades para que facilite el correcto desarrollo de sus funciones.

Mencionando tener un nivel bajo de rendimiento esto se debe porque los encargados no
aplicaron estrategias que incentiven el cumplimiento del desarrollo de cada una de las
actividades. Del mismo modo se puede evidenciar que el investigador analiza la
variable rendimiento bajo en tres dimensiones rendimiento de tareas, en el contexto, y

la medicidn de los comportamientos de un colaborador.

Romano (2022) en su investigacion que tiene por objetivo tener un salario emocional
dirigido a una Municipalidad Distrital de Lima, tuvo por muestra de estudio a 50
servidores publicos, y se definio por técnica de recojo de datos una encuesta. Teniendo
por principales resultados que en la actualidad los colaboradores de la institucion no

cuentan con las condiciones de trabajo necesaria siendo representado por un 56%. Por



tanto, se propuso el disefio de un plan salarial para mejorar la motivacion de los
colaboradores, indicando que entre las estrategias aplicadas fueron la implementacion
de maquinaria, equipamiento y ambientacion necesaria para el adecuado desarrollo de
sus capacidades, de la misma manera, se cre6 comités de coordinaciones debido que

permitira la integracion entre los colaboradores.

A Nivel Local.

Pastor (2020) en la investigacion que tiene por objetivo identificar el nivel de
rendimiento laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Chepén, se definicion tener por tipo de estudio descriptivo, y muestra de estudio 100
colaboradores. Teniendo por principales hallazgos que el 54% se encontré un nivel
medio de rendimiento laboral, debido que los colaboradores que el 48% no se
encuentran motivados, tuvo un nivel medio del trabajo en equipo con un 52%, y se
present6 un alto nivel de logro laboral con un 43%. Concluyendo, que se tuvo un nivel
regular porque se requiere las condiciones laborales para poder aumentar el rendimiento

de los colaboradores.

Urcia (2020) manifiesta que en su investigacion sobre la evaluacion del rendimiento de
sus colaboradores. Tuvo por tipo descriptivo — no experimental. Por resultados, que el
56% de los colaboradores reconocer una baja comunicacion con sus jefes, y que el 48%
estan en desacuerdo con las acciones que emplean para la medicién de sus resultados,
mostrando acciones contraproducentes que generan inconformidad con las condiciones
laborales. Concluyd, que la razon reincidente en el bajo desempefio es la
disconformidad con las politicas de trabajo que ofrece la organizacion sobre todo para

establecer sus pagos.

Saavedra (2019) analizar el progreso de planes de gestion del talento humano para

optimizar el desempefio de sus colaboradores, sobre todo porque demuestra las razones
de la realidad existente, considerando que uno de los principales fundamentos fue la
indiferente de la alta gerencia en el planteamiento de estrategias que mejore sus
habilidades y capacidades. Entre una de las alternativas de solucion fue el planteamiento
de estrategias que promueva la participacion activa por medio de programas premios o

algun tipo de reconocimiento por todo el trabajo realizado. Concluyendo, que el nivel



actual sobre el rendimiento de la organizacion se debe a que la empresa no cuenta con

la forma adecuada de trabajo.

Aguilar (2021) en el estudio realizado para analizar el nivel de rendimiento que poseen
los colaboradores de una empresa de Call Center, establece tener por resultados un alto
nivel de desacuerdo sobre todo porque muchos de los colaboradores no perciben tener
condiciones adecuadas que incentive su desarrollo personal, y se observa contar con un
bajo nivel de compromiso del equipo de trabajo. Concluyendo, que la situacién actual
que se tiene producto del rendimiento laboral, se debi6 porque no cuentan con
estrategias que permita incentivar la motivacion de los colaboradores para la realizacion

eficiente de sus actividades.

Davila (2021) en su estudio sobre la realizacion de un plan para mejorar el rendimiento
de los servidores de una red de Salud en Chiclayo, menciona que en la institucion no
posee algun plan de estrategias para poder afrontar la situacion problematica. Present6
por resultados tener un nivel medio de rendimiento laboral representado con un 56%,
esto se debe porque el 48% de los colaboradores se sienten motivados teniendo un nivel
medio y porque el 51% observo que, si hay un moderado trabajo en equipo al momento
de desarrollar actividades. Concluyendo, la importancia de realizar un plan de
incentivos con la finalidad de motivar al equipo de trabajo en cumplir de manera

programada con sus actividades logrando ofrecer el mejor servicio.

2.2 Teorias relacionadas al tema

2.2.1 Caracterizacion epistemolégica del proceso de salario emocional y su dindmica.

Proceso salario emocional.

Zuta (2023) es el conjunto de tareas que permite a la empresa general algln tipo para
poder asignar un valor por todo el trabajo y esfuerzo que realiza cada uno de los
colaboradores y equipo de trabajo. El presente beneficio otorgado por la empresa tiene
por objetivo hacer mas felices a la organizacion sobre todo generar un tipo de

motivacidn a los trabajadores para que estos cumplan con el total de tareas asignadas.



Mufioz (citado por Barrdn, 2020), establece que un proceso salarial tiene por objetivo
principal poder generar un valor econdmico a los colaboradores de la organizacion en
beneficio de poder atender sus principales requerimientos. También, establece que el
salario emocional, es un componente importante para motivar al colaborador en poder
cumplir con las expectativas y sentirse a gusto con las condiciones laborales. Sobre
todo, por ser una forma de atender sus principales necesidades sobre todo por ser una

forma de compensacién adicional que valora su esfuerzo realizado.

Jiménez (citado por Barrdn, 2020), el salario emocional se refiere a las recompensas no
financieras que un colaborador percibe por la realizacién y cumplimiento de las tareas
encomendadas. Estas recompensas estan relacionadas con el bienestar emocional, la
satisfaccion y el sentido de pertenencia en el lugar de trabajo. A diferencia del salario
tradicional, que se refiere a la compensacion econdmica directa que un empleado recibe,

el salario emocional se centra en aspectos mas intangibles y emocionales.

Blume (2023) considera que estos beneficios emocionales son aquellos beneficios que
no son necesariamente beneficios tangibles, manifiesta que la compensacion econémica
es un mecanismo para que motive al colaborador participar de manera activa sobre todo
por no siempre es de caracter econémico sino como incentivo para mejorar el indice de

satisfaccion.

Fernandez (2022) son aquellas recompensas no monetarias que se ofrecen a los
empleados con el objetivo de mejorar su satisfaccion laboral, compromiso y bienestar
emocional. Estos incentivos van més all& de la compensacion financiera directa y estan

disefiados para crear un ambiente de trabajo positivo y motivador.

Carrion (2023) se puede expresar que este tipo de recompensan no son especialmente
monetaria también pueden ser pequefias acciones que genera un mayor grado de
satisfaccion. Suelen ser aquellas actividades que permite a un colaborador, mejorar su
nivel de compromiso, con la finalidad de incrementar su grado de satisfaccién. Este tipo
de actos que genera un colaborador muchas veces se realiza con la finalidad de poder
brindar como aportaciones o beneficios adicionales. Cabe mencionar, que este tipo de

beneficios usualmente siempre suelen presentar como forma que accion para poder



sentirse escuchados, y con atender sus principales requerimientos, sobre todo aquellas

que permitan hacer sentir la realizacion de crecimientos.

Todas las conceptualizaciones realizadas tienen en relacion motivar al colaborador para
que estos se sientan identificados por medio de una recompensa que permita generar
algun tipo de vinculo con el colaborador para aumentar el nivel de motivacién para su

mejoramiento profesional sino también personal.

Importancia del plan salario emocional en la fidelizacion del talento.

Rojas y Blanco (2023) una de las principales estrategias que cada colaborador posee es
retener a su equipo de trabajo, sobre todo es lograr potenciar sus habilidades en
beneficio de la organizacién por medio de acciones que fidelice y genere un mayor
compromiso. Porque si no genera que algun tipo de incentivo en el equipo de trabajo, y

en algunas ocasiones puede generar un deficiente trabajo.

Por tanto, es de suma importancia la correcta implementacion de un plan de salario
emocional es importante en el &mbito empresarial por varias razones, ya que puede
tener un impacto significativo en la satisfaccion, motivacion y retencién de los
empleados, sobre todo para poder reconocer cada uno de los compromisos que poseen
los colaboradores en el cumplimiento eficiente de sus actividades. Mencionando que
muchas veces se emplean recompensas, las cuales deben ser de manera proporcional.

Logrando proponer el siguiente proceso:

a) Captacion del talento Trabajo Interno (TI).

La captacion de un adecuado personal, se realizara un proceso en el que ayude a la
organizacion mantener a los colaboradores en la organizacion, brindando oportunas
condiciones necesarias para evitar la alta rotacion. Sobre todo, en generar vinculo
y que estos puedan sentirse identificados con los objetivos de la organizacion.
Siendo sumamente necesarios emplear algun tipo de estrategias, como es el caso
de las capacitaciones pues ayudara a contar con el mayor compromiso del equipo

de trabajo.



Una de las principales acciones que permitira la adecuada captacion del personal,
es especial empleando alguna herramienta tecnologica, sobre todo por este medio
se realizaran las capacitaciones necesarias para que potencien sus habilidades.
Asimismo, se realizaran las reuniones para las adecuadas coordinaciones o para
algun tipo de entrevista que pueda facilitar la relacion constante con el personal,

siendo herramientas de apoyo sin importar el lugar.

b) Fidelizacion de Talento Trabajo Interno

En la etapa de fidelizacion, es la aplicacion de algln tipo de estrategia que tiene
por principal objetivo que el colaborador sienta algin tipo de compromiso y que
las actividades o el plan de trabajo se realice de manera voluntaria.

La fidelizacion del talento en el contexto del trabajo interno, es el conjunto de
estrategias que se emplea con la finalidad de poder generar algln tipo de vinculo,
mediante la realizacion de estrategias que permite promover la retencién del
personal. Asimismo, se planteara acciones que ayude a reforzar  los talentos del
equipo de trabajo. En este caso, el enfoque esta en fortalecer y cultivar la relacion
entre la empresa y sus propios colaboradores, en lugar de buscar talento externo.
La fidelizacion de talento interno implica reconocer y responder a las necesidades

y aspiraciones de los empleados actuales con el objetivo de retenerlos a largo plazo.

Elementos del proceso de implementacion del salario emocional.

Rojas y Blanco (2023) tuvo por principal objetivo implementar medidas para promover

el salario emocional, contando con los principales elementos:

Oferta de trabajo: considera que todo trabajo debera ser remunerado acorde al esfuerzo
fisico y funciones que desempefian, sobre todo para contar un personal acorde a sus

necesidades de la organizacion.

La productividad: es el desarrollo de un conjunto de tareas con la finalidad de poder
incentivar la realizacion oportuna de las tareas, sobre todo para obtener el maximo

beneficio empleando el adecuado recurso.



Oportunidades de desarrollo: considera que es aquella estrategia que permita incentivar
el desarrollo de los conocimiento y capacidades del equipo de trabajo para mejorar su
oportunidad de crecimiento.

Balance de vida: considera que son aquellas actividades que permite ofrecer mejores
oportunidades, sobre todo para poder promover el estado de salud y para brindar

mejores condiciones del desarrollo oportuno de sus funciones.

Bienestar psicoldgico: consiste en aquel bienestar que permite la estabilidad del

colaborador sobre todo para mantener el adecuado desarrollo de sus emociones.

Entorno laboral: son aquellas condiciones que el jefe de la organizacion brinda para la
promocion de un oportuno desarrollo de trabajo, sobre todo para mejorar las

condiciones de trabajo.

Cultura laboral: se considera que es aquel pensamiento que la organizacion posee con
la finalidad de mejorar el crecimiento del equipo y con ello lograr cumplir con las metas

establecidas.

Beneficios del salario emocional.

Rojas y Blanco (2023) considera que es el conjunto de aspectos importantes con la
finalidad de brindar mejores oportunidades de salario emocional, como se muestra a

continuacion:

a) Empresa:
Gente fiel.
Personas dedicadas o Reducir costes o Incrementar la competitividad.
Reduccion del tiempo dedicado a la formacion de recién llegados.
Reduccion de pérdidas de know-how o cohesion del equipo.

b) Empleado:
La formacion profesional contribuye a la empresa.

Capacidad para aportar en distintas areas.



Reconocimiento de nivel positivamente superior.
Comunicarse bien con supervisores directos, supervisores indirectos y otros
departamentos.
Asignacion u horario flexible.
Expresidn de desacuerdo entre opinion y punto de vista.
La capacidad de crecer o ser independiente en el trabajo.
Mejor calidad de vida.
La empresa estad comprometida con la familia.

c) Sociedad:
Mas competitivo
Maés tranquilo
Mas gente

Mas feliz

Clases de Salario Emocional.

Barrén (2020), considera que entre las principales clases de salario emocional son las

siguientes:

Retribucién estandar: con aquellas compensaciones que una empresa brinda a sus

colaboradores con la finalidad de incentivar a cumplir con sus respectivas funciones.

Retribuciones por beneficios sociales: son aquellas acciones que permite incentivar al
personal tomando como base el estado de salud, y crecimiento del mismo equipo de

trabajo.

Retribuciones de conciliacion: son aquellas estrategias orientadas a la realizacion de
algun tipo de aumento salarial, sobre todo para buscar flexibilidad como un tipo de

vinculo para facilitar la continuidad del trabajo.

Retribucion emocional: son aquellos beneficios que la organizacion realiza con la
finalidad de poder promover un mayor valor emocional acorde a un tema salarial. Como
es el caso de brindar algun tipo accion que permite mayores beneficios. De la misma

manera, segun Barrén (2020) la retribucién emocional, se refiere al beneficio o



gratificacion que una persona experimenta a nivel emocional como resultado de sus
acciones, decisiones 0 interacciones. Asimismo, implica recibir un salario o
compensacion econdémica por el trabajo realizado, la retribucion emocional se centra en

las satisfacciones y emociones positivas que una persona obtiene de sus experiencias.

Mecanismos del Salario Emocional.

El salario emocional se refiere a las recompensas no financieras que los empleados
reciben como parte de su compensacion total. Estas recompensas estan relacionadas
con aspectos emocionales y psicoldgicos que contribuyen al bienestar y satisfaccion
laboral. Estos mecanismos del salario emocional son estrategias que las organizaciones
pueden implementar para mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados,

contribuyendo asi a un entorno laboral més positivo y productivo (Escudero, 2023).

Dimensiones del Salario Emocional.

Great Place to Work (citado por Barrdn, 2020) cuenta con las siguientes dimensiones:
Credibilidad: Identificar de qué manera los superiores se comunican constantemente
con los colaboradores sobre los objetivos de la empresa y solicitar sus opiniones.
Requiere comprension de la capacidad de disponer eficazmente el recurso humano y
material, con el proposito que cuenten con el total de la materia necesaria para el idéneo

desarrollo de su trabajo.

Respeto: consiste en que los colaboradores acepten cada una de las funciones asignadas,
sobre todo que permite la generacién de algin vinculo y retencion de los colaboradores,
sobre todo para incentivar el trabajo en equipo.

Imparcialidad: consiste en que una organizacion busca promover mayores beneficios a
los colaboradores, sobre todo para minimizar la inestabilidad tanto de condiciones

laborales como de beneficios econdémicos.

Salario Emocional basado en la Teoria de Maslow.

Sarabel (2019) manifiesta que la aplicacion de la teoria de la motivacién humana de
Maslow determino que, en el siglo XX, tiene un enfoque revolucionario, indicando que
el comportamiento del ser humano no siempre es predecible y se percibe de manera

compleja. Contando con los siguientes niveles:



- Necesidades psicoldgicas.

- Necesidades de seguridad.

- Necesidades sociales.

- Lanecesidad de ser reconocidos.

- Lanecesidad de autorrealizacion.

Cabe mencionar, que segun Sanchez (2016), sefiala que la presente teoria sobre la
motivacién humana, porque es un pensamiento que facilita la comunicacion y sobre
todo porque promueve el trabajo en equipo. Asimismo, la realizacion de oportuna de la

aplicacion de servicios brindara mayores beneficios.

De la misma manera, considera gque entre los beneficios que ofrece el beneficio de la
Piramide de Maslow, es una teoria psicoldgica que describe las necesidades humanas y
su jerarquia. La presente metodologia, propuso que las personas estan motivadas por
una serie de necesidades, y estas necesidades estan organizadas en una jerarquia que

forma una pirdamide.

La presente teoria busca atender las necesidades basica de los colaboradores, sobre todo
contar con las adecuadas condiciones para buscar una estabilidad tanto emocional como

laboral.

Se consider6 que una de las principales caracteristicas del salario emocional, es
incrementar los mayores beneficios para evitar la pérdida del talento humano, sobre
todo para evitar la rotacion del personal. Con la finalidad de aumentar el reconocimiento
por todo el esfuerzo realizado de los colaboradores, brindandoles un valor no monetario,
siendo un incentivo para que ello genere un actuar voluntario en el cumplimiento de sus

funciones.



Figural.

Salario Emocional y la Pirdmide de Maslow, segin Sarabel (2019).
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Nota. Obtenido de Sanchez (2016)

Estrategia de Salario Emocional.

La estrategia de salario emocional es un enfoque que las organizaciones utilizan para
mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados al ofrecer beneficios no
financieros que van mas alla del salario tradicional. Estos beneficios estan disefiados
para satisfacer las necesidades emocionales y psicologicas de los empleados,
contribuyendo asi a un entorno laboral mas positivo.

Se considera que una de las principales razones en promover estrategias de
compensacion emociona, consiste en incentivar la generaciéon de un sentimiento entre

el colaborador con la marca de la organizacion.

Manifestando, que la remuneracion con el vinculo de algin tipo de sentimiento
permitird contar con un mayor nimero de compromiso, considerando que es una
estrategia interesante para la continuidad y permanencia de un colaborador.
Considerando que para la aplicacién de este tipo de estrategia debe estar incluida dentro
de un plan de estratégico, sobre todo porque ayudara que la organizaciéon pueda

incentivar al trabajo colaborativo y participacion activacion.

Cabe mencionar, que las empresas deben proponer acciones que permitan retener y
lograr retener redirigiendo todas sus acciones para generar una mayor competitividad
en la organizacion. Considerando que ser una empresa con adecuadas condiciones



oportunas para incentivar la competitividad, desde su parte interna para ser reflejada en

su desempefio en el mercado.

Rendimiento Laboral.

Sandoval (2019) se refiere a la medida en que un empleado realiza sus tareas y
responsabilidades en el lugar de trabajo. Evaluar y gestionar el rendimiento laboral es
esencial para el éxito de una organizacion, ya que tiene un impacto directo en la

productividad, eficiencia y logro de metas.

Factores que afectan el rendimiento.

Sandoval (2019), considera que existen multiples factores que logran afectar el correcto
rendimiento de los colaboradores, sobre todo porque la organizacion no establece
politicas que contribuyen a incentivan el trabajo en conjunto. Mediante la correcta
identificacion de factores permite orientar las estrategias propuestas con la intencion
que los colaboradores cuenten con las condiciones necesarias para su satisfaccion

laboral y se identifique con la misma.

Evaluacion del Rendimiento Laboral.

Sandoval (2019) consiste en el mecanismo que la organizacion tiene para poder
establecer cual es el actual rendimiento que posee los colaboradores, esto se realiza por
medio de una correcta revision teniendo en consideracion no solo el cumplimiento de
meta sino el aprovechamiento de los recursos para contar con los mayores beneficios.
Por tanto, se establece que uno de los principales propdsitos de poder establecer cual es
el desempefio que tiene un colaborador dentro de una organizacion es lograr estimar
cual es el incentivo en base a sus resultados. Sefialando que el presente reporte indicara
la eficiencia de la planificacién y direccion de una empresa, sobre todo para poder

conocer el estado actual de la organizacion.

Sandoval (2019) expresa que medir el desempefio dependera mucho de las fortalezas
gue tenga la organizacion, sobre todo ayudara a reconocer si los colaboradores poseen

algun tipo de deficiencias al momento de cumplir con sus tareas establecidas.

Ademas, se considera que es un proceso mediante el cual se evalla y analiza el

rendimiento de un empleado en el trabajo. Este tipo de evaluacion suele llevarse a cabo



de manera periddica, como parte de las practicas de gestion de recursos humanos en
una organizacion. Asimismo, tuvo por objetivo principal de la evaluacion del
rendimiento es proporcionar retroalimentacion a los empleados sobre su desempefio,
identificar areas de mejora y reconocer los logros. Ademas, se puede afirmar que la
evaluacion del desempefio tiene por principal objetivo efectivizar el control de las
actividades sobre todo porque ayudara a revisar el correcto desarrollo que posee un
colaborar, verificar si se estd cumpliendo con cada una de las actividades. Asimismo,
la presente evaluacion permite brindar respectivas recomendaciones necesarias para la

mejora de los procesos.

Técnicas de evaluacion del rendimiento.

Chacon (2023) establece que una técnica de evaluacion se refiere a un método o
enfoque especifico utilizado para medir y evaluar el desempefio, habilidades,
conocimientos o caracteristicas especificas de una persona, proceso o producto. Estas
técnicas son herramientas sistematicas disefiadas para recopilar informacion objetiva y

util que pueda ser utilizada en la toma de decisiones.

Del mismo modo, manifiesta que una técnica consiste en aquel mecanismo que el
encargado del area administrativa o de recursos humanos pueda evaluar el correcto
desempefio de la organizacién, sobre todo para que logra analizar de manera eficiente

el verdadero rendimiento de cada una de las habilidades.

El presente autor, determina tener las siguientes técnicas para la medicion del

desempefio:

Técnicas Objetivas: El propio autor clasifica las técnicas objetivas en 3, de la siguiente
manera:
- Medidas de produccion: El son aquellos indicadores que ayudan a medir el
correcto desempefio que poseen cada colaborador.
- Monitorizacion por ordenador: otra de las caracteristicas es la realizacion del
control de las actividades, es decir, la correcta verificacion que se cumpla con el
plante trabajo, sobre todo por medio de una herramienta de apoyo que puede ser

observada desde el ordenador.



Técnicas Subjetivas: Chacon (2023) considera que las presente tecnicas son empleadas
usualmente cuando carecen de un incentivo material, sobre todo porque en muchos
casos este tipo de técnica son teniendo en consideracién percepciones de los
supervisores, de una manera méas cualitativa sin tener en cuenta algin tipo de un

indicador.

Son muchos los autores que han escrito al respecto y de ahi han surgido varias teorias.
Quizas la més famosa de ellas es la teoria de Maslow. El psicologo estadounidense
Abraham Maslow dad o en los afios 1908-1970 demostrd en su investigacion que las
personas tienen un conjunto de necesidades psicoldgicas y sociales permanentes, las
cuales clasifico e identificd en cinco grupos a través de la jerarquia de necesidades. La
base de la jerarquia es que cuando se satisface una necesidad bésica, aparece otra

necesidad superior. Todo esto lo explica en su libro La teoria de la motivacién humana.

Maslow clasifica las necesidades en cinco grupos:

- En el primer grupo ubicado en la base de la pirdmide se encuentran las
necesidades humanas mas simples, que son las necesidades fisioldgicas:

respirar, comer, beber, sexo, suefio y vivienda.

- Cuando satisfagamos las necesidades basicas de la vida, surgiran nuevas
necesidades, que Maslow define como la necesidad de seguridad fisica,

personal y familiar, salud, empleo, ingresos, orden y uno mismo auténtico.

- Cuando las necesidades fisioldgicas de proteccion estan parcialmente ocultas,
se forman nuevas necesidades a base de encontrar amigos, mantener la vida
social, establecer buenas relaciones con la familia, con los amigos, en definitiva,

son las necesidades sociales.

- Una vez satisfechas las necesidades anteriores, se reconoce nuestro objetivo, ya
que combinamos el éxito, la confianza, la fama, el prestigio, el respeto por uno

mismo Yy la dignidad. Maslow llama a esta etapa "necesidades de estimacion™.



- Finalmente, siempre que se satisfagan las necesidades minimas de la jerarquia,
la meta humana es la autorrealizacion, el logro de metas, la solucién de
problemas, el crecimiento personal y la liberacion de los prejuicios. Estas

necesidades son caracteristicas de la autorrealizacion.

Otra teoria de la motivacion es la teoria del psicologo Frederick Herzberg (1923-2000),
conocida como la "teoria del factor dual”. Esta teoria se centra en la gestion empresarial
y la motivacion de los empleados y muestra que las personas se ven influenciadas

principalmente por dos factores:

- Por otro lado, la satisfaccion se genera a través de factores motivadores como el
logro, el reconocimiento, la independencia, el avance profesional y la
autorrealizacion. Estos factores tienen un gran efecto sobre la satisfaccion y un

pequefio efecto sobre la insatisfaccion.

- Por otro lado, por la insatisfaccion derivada de las condiciones del entorno
laboral en el que nos encontramos. Herzberg llama a estos factores de higiene y
estdn determinados en factores tales como salarios, relaciones laborales,

condiciones de trabajo y organizacién de la empresa.

11.1.1. Determinacion de las tendencias historicas del plan salario emocional y su

dinamica.

Inicio del Siglo XX: Enfoque en Compensacion Monetaria

En las primeras décadas del siglo XX, el énfasis estaba principalmente en la
compensacion monetaria. Los trabajadores buscaban salarios y beneficios tangibles
como la principal fuente de satisfaccion laboral. Desde esta perspectiva, la Segunda
Guerra Mundial y sus devastadoras consecuencias inspiraron a muchos paises a
introducir un sistema monetario real como medio para combatir la anarquia y el caos
de los afios de entreguerras, las dudas influyeron en el inicio de la Segunda Guerra

Mundial. No debemos olvidar que en este periodo se produjo la famosa crisis de 1929,



y ahora se recuerda la reciente crisis financiera, de la que sélo salimos al final de la

guerra.

Pero cabe sefialar que en el siglo XIX se permitia la fundicion de oro y plata y la
circulacion de moneda. S6lo Gran Bretafia ha mantenido Unicamente el patrén oro desde
principios de este siglo, mientras que paises como Austria-Hungria, Suecia y Rusia han
hecho lo contrario, y los paises del Este en general mantienen sélo el patron plata. La
Ley de Moneda Francesa de 1803, por otra parte, es una de las leyes bimetalicas mas
representativas, ya que la Casa de la Moneda daba curso legal a quienes suministraban
el manejo de los recursos, como es el caso de Bélgica siendo un pais europeo que por
tener su independencia reconoce la moneda como el intercambio por el bien o un

servicio.

Sin embargo, esta época gloriosa fue interrumpida por la Primera Guerra Mundial en
1914, como resultado, ya no se pudo restaurar el patron oro. Ademas, durante la guerra
ya se habia desarrollado una anarquia total: cada pais decidia unilateralmente el tipo de
cambio de su propia moneda e imponia controles cambiarios. Como resultado de esta
politica monetaria unilateral, los tipos de cambio ya no seran fijos sino flotantes. Si a
esto le sumamos el grave problema de la inflacion, que no solo existio durante la guerra,
sino que seguiria existiendo después de terminada, causando estragos en paises como

Alemania, los problemas venideros se hacen evidentes.

Década de 1950-1960: Auge de los Beneficios Sociales

Durante este periodo, las empresas buscan brindar mayores beneficios, como seguros
de salud, planes de pensiones y vacaciones remuneradas. Estos beneficios se
convirtieron en parte integral de la oferta laboral. Después de recibir ayuda de
organizaciones internacionales, las economias europea y japonesa comenzaron a
recuperarse rapidamente, con el crecimiento acelerado de la economia estadounidense,
impulsado por la guerra, la economia mundial entr6 en un periodo de mayor
recuperacion. La produccion industrial mundial alcanzo un nivel sin precedentes: de

1948 a 1971 creci6 a una media del 5,6% anual.



En los ultimos afos se observo los cambios en el comportamiento de la poblacién sobre
todo en las condiciones laborales que tiene el colaborador, percibiendo una mejora
significativa en la vida de las personas, pese a las condiciones de inflacion en una
persona. Manifestando, que una de las principales razones es la correcta administracion

del capital para mejorar las condiciones de vida.

Por el lado de la demanda, contribuyen al bienestar econémico de Europa: salarios mas
altos debido a la escasez de mano de obra y la presion sindical, aumento de las
exportaciones debido a la reintegracion al comercio mundial y a sus propios procesos
de integracion (Comunidad Econémica Europea). En el caso de Japdn, son claves la
creciente demanda interna de bienes duraderos, primas salariales y jornadas laborales
mas largas, que dan a la gente mas ingresos. Por el lado de la oferta, a las economias de
Europa y Japon les estd yendo bien a medida que la mano de obra migra de sectores
menos productivos a sectores mas productivos y los avances en ciencia y tecnologia se

aplican a &reas tecnoldgicamente atrasadas.

En las economias estadounidense y europea, el Estado desempefia un papel importante
en la economia, ayudando a promover el crecimiento y el pleno empleo, y ha creado
con éxito un "estado de bienestar" integral que incluye amplios sistemas de seguridad
social, mecanismos de compensacion de ingresos y redistribucion. , politica econémica
contraciclico, politica expansiva del gasto publico, ampliacion del sistema educativo
(universidad y calidad; universidad abierta; recalificacion), apoyo a la investigacion
cientifica fundamental y aplicada, sistemas de cooperacion y planificacién econémica
(sindicatos, empresas, gobiernos), asi como asi como nacionalizar el sistema educativo.

El Estado como empresario.

Las empresas, a su vez, han aumentado las inversiones en sectores relacionados con el
bienestar material, como las industrias de bienes duraderos (automdviles), vivienda,
petroquimica y electronica; Expandid el sector de servicios y cred nuevas industrias en
areas atrasadas, con el apoyo de subvenciones gubernamentales a zonas industriales
(parques industriales). Fue durante este periodo que la reestructuracion industrial y
administrativa, la innovacion y la mecanizacion a gran escala en los paises del Tercer

Mundo crearon corporaciones multinacionales.



Década de 1990: Reconocimiento y Desarrollo Profesional

Se observara un cambio hacia la importancia del reconocimiento y el desarrollo
profesional. Las organizaciones comenzaron a darse cuenta de que la satisfaccion
laboral no se limitaba solo al aspecto financiero, sino que también estaba vinculada al
reconocimiento y las oportunidades de crecimiento. El colapso del comunismo en
Europa del Este tuvo varias consecuencias para la economia mundial. En la actualidad,
la presente economia en Europa y en EE.UU manifiesta que la economia que mayor
prevalencia es el comunismo, indicando que fue considerada como una alternativa para
fomentar la estabilidad econdmica entre el afio 1990 y el 2001, pero en los paises que
estaban en el campo socialista, los males sociales aumentaron. La transicion al

capitalismo fue en gran medida desordenada.

Una de las razones econdmicas del colapso del comunismo europeo es que indicadores
econdmicos como la produccién industrial y agricola, la inversion de capital, la
productividad laboral y el ingreso real per cépita en la Union Soviética han crecido méas
lentamente o incluso han experimentado un crecimiento negativo desde 1970. Sin
embargo, se reconoce que el deterioro de la economia muchas veces ocurre, acorde a la
esperanza de vida que posee un pais, sobre todo cuando no hay planificacion familiar.
Y por la condicion laboral, que actualmente muchas personas estan desempafiando un

trabajo.

En los afios noventa se siguieron profundizando los proyectos de integracion
econdmica, monetaria, politicay social de la UE. Con la firma del Tratado de Maastricht
(1992) se constituyd oficialmente la Union Monetaria Europea o Eurozona (area
efectiva del euro), formada por 16 paises, y el euro pas6 a ser moneda de curso legal
tras su lanzamiento en 2002. La introduccion del euro significo que los bancos centrales
nacionales renunciaron a politicas monetarias y cambiarias independientes, por lo que

el Banco Central Europeo (BCE) se convirtié en el administrador de estas politicas.

En el afio 1990, establece que en China aparecio la presencia de diversos cambios
estructurales propios del socialismo, que tiene por proposito promover la economia en
el siglo XXI.



Principios del Siglo XXI: Equilibrio entre Trabajo y Vida Personal

La bdsqueda de un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida personal se convierte
en un componente crucial del salario emocional. Las empresas comenzaron a ofrecer
flexibilidad laboral, horarios mas amigables y programas de bienestar para mejorar la
calidad de vida de los empleados. En los ultimos afios, las cuestiones relacionadas con
el tiempo de trabajo en el contexto de la revision de las normas internacionales del
trabajo han sido objeto de amplios debates, por ejemplo, en el debate dirigido por el
Grupo de Trabajo sobre Politica de Revision de Normas. En el centro de estos debates
en curso esta el reconocimiento de que, si bien los instrumentos pertinentes siguen
siendo pertinentes hasta cierto punto, ya no reflejan la situacién actual. Sin embargo,
no hay consenso sobre los esfuerzos futuros de la Organizacion Internacional del

Trabajo (OIT) en materia de tiempo de trabajo.

Década de 2010: Enfoque en Cultura Organizacional y Proposito

El concepto de cultura organizacional y proposito en el trabajo gano relevancia. Las
organizaciones comenzaron a centradas en la creacion de un entorno laboral positivo,
donde los empleados se sintieran valorados y conectados con la mision y valores de la

empresa.

En el siglo XXI, Leite (2009, p. 24) cita el aporte de Azevedo (2007), quien dice: “Por
su complejidad, singularidad y moderacién, manifiesta que la cultura organizacional en
una empresa es sumamente importante sobre todo porque ayudara a promover el
conocimiento de los colaboradores, incentivando el trabajo duro y debido a que ayudara

al trabajo en equipo.

Al permitir el intercambio de ideas, contribuye al desarrollo de las operaciones de la
empresay crea un ambiente de camaraderia, mientras que el compromiso con el trabajo

contribuye a sus estandares de produccion. (Soria, 2008, p. 32).

Entre 2000 y 2014, la investigacion sobre cultura organizacional en el Journal of
Applied Psychology se centrd principalmente en simbolos y artefactos

organizacionales, asi como en procesos de socializacién y aculturacion, aunque este



ultimo tema no fue publicado. De estos aportes se desprende que la cultura
organizacional, es un sistema y forma de trabajo, donde cada uno de los colaboradores
respetan cada una de las normas y aspectos culturales de la misma organizacion, sobre
todo porque ayudaré a definir el estilo de direccion organizacional, siendo importante

para que mas o menos correcta de alcanzar y alcanzar un objetivo.

Segun los aportes de Geertz (1971) establece que la cultura en una organizacion, es una
forma de trabajo donde se propone estrategias innovadoras para generar cambios

constantes, estableciendo una filosofia de trabajo en base al cumplimiento de logros.

Ultimos Afios: Enfoque en Diversidad e Inclusion, Desarrollo Personal

La diversidad e inclusion se ha convertido en un elemento clave del salario emocional.
Las empresas estan buscando promover entornos de trabajo que sean diversos,
inclusivos y que fomenten el desarrollo personal y profesional de los empleados. Los
argumentos a favor de la creacion de un lugar de trabajo diverso e inclusivo son
convincentes. Esto mejora la retencion del talento. Ayude a las organizaciones a
adherirse a las mejores practicas ambientales, sociales y de gobernanza. Ademas,
permite obtener mejores resultados en términos de rentabilidad respecto a otros actores

menos diversificados.

En el mundo laboral actual, el concepto de remuneracion ha evolucionado mas alla de
la simple compensacion financiera. Los empleados buscan cada vez més satisfaccion y
bienestar emocional en su entorno laboral. Aqui entra la importancia de la recompensa
emocional, que es un factor importante ademas del dinero. Pero ¢qué es la recompensa
emocional? Este término se refiere a los beneficios no financieros recibidos por los
empleados. Ayudan a crear un mejor ambiente de trabajo. Cuando los empleados
sienten que su trabajo es valorado y reconocido, aumenta la satisfaccion, lo que a su
vez fomenta una cultura organizacional donde la comunicacion y la colaboracion fluyen

de forma natural.

Diversidad e inclusion en las organizaciones significa valorar y promover las diferentes
caracteristicas, perspectivas y experiencias que tienen las personas en el entorno

laboral. En definitiva, incluye reconocer y valorar la diversidad de edad, género, raza,



orientacion sexual, religién, ideologia, formacion académica y diversidad funcional. El
concepto de diversidad e inclusion se basa en la idea de que la capacidad de reconocer
y valorar las cualidades personales de todas las personas que integran una organizacion
ayuda a crear un entorno donde todos sean respetados, incluidos y capaces de
desempefiarse con una contribucion total al logro de los objetivos y el éxito de la

empresa.

Figura 2

Evolucion historica del salario emocional y su dindmica.
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EQUILIBRIO ENTRE TRABAJO Y
VIDA PERSONAL

La busqueda de un equilibrio
adecuado entre el trabajo y la
vida personal se convierte en
un componente crucial del
salario emocional.

PRINCIPIOS DEL
SIGLO XXI

Nota. Se describe el analisis tendencial del proceso de salario emocional

Marco conceptual.

Proceso: es un conjunto de pasos que tiene una relacion entre si, posee como proposito
poder cumplir con un mismo objetivo, sobre todo porque todas las actividades que se
realizan sirven para ayudar a lograr las metas programadas en la organizacion (Alcivar,
2021).



Salario: Es la retribucion econdmica o en especie, que el trabajador recibe como
contraprestacion por los servicios brindados. Asimismo, se considera que es pago por
aquel esfuerzo fisico y cognitivo durante la realizacion de la entrega de un

requerimiento y actividad asignada (Rodriguez, 2018).

Salario Emocional: consiste en la retribucion que el jefe del area realizar con la
finalidad de brindar un mayor nivel satisfaccion, bienestar y gratificacion que los
empleados obtienen méas alld de su compensacion establecida. Es una forma de
reconocer y recompensar aspectos no monetarios que contribuyen al bienestar y la
felicidad en el entorno laboral. Aunque el salario emocional no se refleja en un ingreso
tangible, tiene un impacto significativo en la motivacion, la retencion del talento y la

satisfaccion laboral (Rojas & Blanco, 2023).

Proceso de salario emocional: el proceso de salario emocional se refiere al conjunto
de pasos que el encargado o un éarea encargada de la evaluacion de su personal, logra
estimar cuanto es el monto de incentivo o valor retribuido que la organizacion debe
brindar a sus colaboradores en recompensa de su compromiso, identidad vy
cumplimiento de sus funciones 0 metas establecidas. Esto genere, un mayor nivel de
satisfaccidon, motivacion y bienestar que los empleados obtienen no solo a través de su
salario monetario, sino que les ayudara a tener un mejor nivel de calidad de vida laboral
y personal. El salario emocional busca cubrir necesidades psicoldgicas y emocionales
de los trabajadores, contribuyendo a su felicidad, compromiso y lealtad hacia la
empresa (Rojas & Blanco, 2023).

Dinamica: se considera que una dindmica es un conjunto de actividad o una accion que
la organizacion realiza con la finalidad de mantener activos a su equipo de trabajo, sobre
todo hace referencia que ayudara a la correcta interaccion con su entorno laboral. Cabe
mencionar, que la dindmica laboral implica una serie de aspectos, incluyendo las
relaciones interpersonales, la comunicacion, la colaboracion, para el fomento de un

trabajo en equipo (Jaramillo & Campos, 2019).

Servidores: Son los trabajadores de la Administracion Pablica, en cualquieras de los

tres niveles del gobierno, es decir Gobierno central, Gobierno Regional y Gobierno



local, sin importar el régimen laboral, ya sea nombrado, contratado o designado que

desempefie funciones al servicio del estado.

Clima Laboral: se refiere al ambiente psicolégico y emocional que prevalece en un
entorno de trabajo. Es la percepcion colectiva que tienen los empleados sobre las
condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales, las politicas de la empresay otros
aspectos que influyen en su experiencia laboral. Sobre todo, se atribuye al entorno fisico
que un colaborador percibe durante el desarrollo de sus funciones. Mas aun porque
ayuda a resguardar las condiciones que fomente el trabajo participativo entre los
mismos colaboradores, ayudando a contar con medios y caracteristicas propias del

trabajo para una oportuna estabilidad en la organizacion.

Competencia Laboral: es contar con un desarrollo de conocimiento y capacidades en
un nivel requerido en la organizacién, percibiendo el comportamiento esperado por su
equipo de trabajo, para que el esfuerzo de toda la organizacion permita ser percibido en

el mercado.

Estrategia: es un conjunto de actividades que realiza una empresa con la finalidad de
poder ayudar concretar un objetivo propuesto. La presente estrategia permite mantener
un adecuado equilibrio acorde a los propdsitos de la organizacion, siendo la realizacion
de una accion donde todas las areas y colaboradores participan en conjunto en beneficio

de la organizacion.

Organizacion: es aquella entidad que estd compuesta por un conjunto de personas,
recursos, y estructuras con el propdsito de lograr objetivos especificos. Estas entidades
pueden variar en tamafio y complejidad, y pueden tener diversos propdsitos, como

lucrativos, sin fines de lucro, gubernamentales, educativos, entre otros.

Rendimiento Laboral: La evaluacion del rendimiento mide la efectividad del trabajo
de cada empleado, cuantitativa y cualitativamente de manera regular. Esto significa que
puede conocer sus fortalezas y debilidades en el desarrollo de estrategias para mejorar

sus resultados.



1.1.

METODO

Tipo y disefio de investigacion

El tipo de esta investigacion, Piza et al. (2019) fue basica porque mediante la
fundamentacion de las teorias de diversos autores, permitié conocer méas sobre las
variables de estudio se analiz6 la situacion actual en la que se encuentran la variable

plan salario emocional y rendimiento.

El nivel de la investigacion fue no prospectivo, segun Arispe (2020) manifiesta que es
cuando se pone en préctica todos los conocimientos tedricos, en el disefio de una
propuesta; como es el caso de un plan salario emocional para la mejora del rendimiento

laboral dirigido a los servidores de la Gerencia Regional de Agricultura.

Asimismo, tuvo un enfoque cuantitativo debido que los resultados de la investigacién
fueron expresados de manera numérica, entre ellos se pudo reflejar de a través de
porcentajes que ayudaran a conocer la percepcion que tienen los sujetos de estudio,
como es el caso reconocer el rendimiento que posee los servidores de la gerencia

regional (Garcia y Sanchez, 2020).

Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental, segin Arias y Covino (2021)
manifestd que es cuando no se cambia ni altera el comportamiento actual de las
variables de estudio; esto quiere decir, que el investigador solo recolect6 informacion
del estado real y comportamiento actual que tienen las variables de estudio. Asimismo,
es de corte de transversal porque segin Hernandez y Duana (2020) debido que la
obtencion de la informacion se realizd por Unica vez al inicio de la investigacion,

indicando que la aplicacion de los instrumentos se hizo en un solo momento.

3.2 Variables, Operacionalizacion



VARIABLE INDEPENDIENTE: Estrategia de salario emocional

Dévila et al., (2022) sefiala que el salario emocional es una ventaja de la empresa. Hay
todo tipo de beneficios, siempre con el objetivo de hacer mas felices y motivados a los
trabajadores. Al permitir que los servidores evalUen positivamente su salario emocional,
la empresa se encuentra en una situacion en la que todos ganan y esto aumentara la

productividad de los empleados y le dara mejores resultados

Dimensiones:
- Condiciones Psicoldgicas.
- Condiciones Fisioldgicas.

- Condiciones Ambientales.

VARIABLE DEPENDIENTE: Rendimiento Laboral.

Rojas y Blanco (2023) quisieron hacer entender que el concepto de rendimiento laboral
esta ligado a la correlacion entre los medios necesarios para lograr algo y la

consecuencia final

Dimensiones:
- Factores Internos.
- Factores Externos.

- Técnicas.

3.3 Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion
Se conforma la poblacién por 137 trabajadores de la Gerencia Regional de Agricultura
de Lambayeque.

Muestra
La muestra de estudio, estuvo conformada por la misma cantidad de la poblacion siendo

representada con un total de 137 servidores de la Gerencia Regional de Agricultura de



Lambayeque, para tener un mayor nivel de confianza del 95% con margen de error del
5%.

Muestreo

En la que se empled un muestreo no probabilistico, debido que no se emple6 ningun
tipo de formula para su estimacion, y porque todos son parte de la muestra de estudio.
De la misma manera, fue bajo el criterio intencional debido que se realizd por decision

propia del investigador.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez confiabilidad.

Métodos de investigacion

Para llevar a cabo este estudio se realizaron estudios tedricos y empiricos para dar
solucion al problema en base a las teorias estudiadas a nivel internacional, nacional y

local.

Andlisis documental: permite analizar y comprender lo dicho en el marco tedrico del

estudio y sustenta las valoraciones realizadas.

Analisis Historico y Logico: Al trabajar la teoria del tema, pude abordar la propuesta y
analizar varios criterios relacionados con el estudio. Todo ello contribuye a la

motivacién de la propuesta.

Enfoque de sistema: puede realizar la investigacion que esta investigando actualmente

y determinar los vinculos y relaciones entre sus componentes.
Técnicas de instrumentos de recoleccidon de datos.
Técnicas

Esta investigacion utiliza dos métodos de recopilacion de datos necesarios para evaluar

el estado actual de los empleados en relacion con su capacidad para realizar su trabajo.



Observacion: La observacion es un método béasico de investigacion basado en todos los
demas métodos para establecer la relacion basica entre el observador y el objeto de

observacion, y es el comienzo de toda comprension de la realidad.

Gracias a la técnica de observacion, la Direccion Regional Agropecuaria de
Lambayeque puede observar diversos escenarios que permiten identificar los problemas

de este estudio.

Encuesta: En esta técnica se aplicara un cuestionario de rendimiento laboral, el cual
tiene una confiabilidad de Alfa de Cronbach de 0.725.

Instrumento
Se realiz6 una encuesta para seleccionar cuidadosamente y responder a los encuestados

con las habilidades y conocimientos asociados con la encuesta actual.

Encuesta de Rendimiento Laboral.

Autor: Elaborado propia por la autora

Significacion: Se refiere a una escala independiente que mide el rendimiento laboral
del colaborador en su lugar de trabajo.

Valores otorgados: Del 1 al 3 donde 1 Nunca, 2 casi nuncay 3 A veces; 4 casi siempre
y 5 Siempre.

Items: Esta compuesto por 18 items, agrupado en 3 dimensiones.

Validez.

La eficacia de la herramienta esta determinada por el juicio de expertos, los expertos en
la materia han validado las preguntas y pueden probar una formula que es buena en

términos de forma y contenido (ver anexo 4).



Confiabilidad.
La confiabilidad se obtuvo por el estadistico Alfa de Cronbach, la cual se obtuvo

mediante una muestra piloto, obteniéndose el siguiente resultado.

Tabla 1
Alfa de Cronbach
Alfa de
Cronbach N de elementos
725 11

Nota. Obtenido del programa SPSS

El valor de confiabilidad logrado en la variable es de 0.725, que segun Moscoso (2019),
para que exista una adecuada fiabilidad, es necesario cumplir con ciertas condiciones,

esta debe ser igual o mayor que 0,6.5.

Se colige que el valor del coeficiente obtenido de alfa de Cronbach se halla entre 0.7 <

r <1, lo cual significa que “El instrumento se puede considerar confiable”.

3.5 Procedimientos de andlisis de datos

Analicé los datos utilizando el programa estadistico SPSS.
Asimismo, utilizando estadistica descriptiva, puedo crear tablas de acuerdo con los
elementos de la encuesta utilizados y generar tablas y graficos de distribucién de

frecuencia.

3.6 Criterios éticos

Valor cientifico o social: Esto es de gran valor ya que la propuesta de un plan Salario
Emocional tiene como objetivo contribuir al desemperio laboral de los servidores de la
Gerencia Regional de Agricultura de Lambayeque y regula, servira de base para futuras

investigaciones.



Validez Cientifica: La metodologia usada en este estudio es clara y precisa con

resultados validos.

Seleccion justa de sujetos: Los trabajadores que participaron en el articulo,
independientemente de su edad, estado o nivel educativo, fueron seleccionados y

evaluados de acuerdo con sus propios criterios e ideas.

Revisores independientes: Se seleccionaron trabajadores independientes para los
estudios presentados, pero ayudan a evaluar y desarrollar el estudio. Esto es para

proteger la credibilidad de su investigacion y su responsabilidad social.

Consentimiento informado: Los servidores de la Gerencia Regional de Agricultura de
Lambayeque aceptaron ser evaluados y sus intereses, valores y creencias personales no

se vieron perjudicados por las fuentes de esta encuesta.

Respetar a los posibles participantes: Respetar a los deméas es muy importante y
obtener todo el apoyo y la atencion necesarios. Los trabajadores tienen la

responsabilidad de cooperar sin presionar el estudio.

3.7 Criterios de rigor cientifico

La confiabilidad se refiere a la capacidad de responder encuestas, lo que significa que
un estudiante utilizé la misma metodologia o estrategia de recopilacion de informacion

que otro estudiante y obtuvo los mismos resultados.

La validez se refiere a la interpretacién completa de los resultados y su transformacién

en el soporte necesario para los estudios cualitativos.

El criterio de verdad o validez, también conocido como sustancia, es un enunciado
conveniente porque puede resaltar experiencias y fenomenos, asi como también como

los mismos individuos los perciben.



La relevancia ayuda a analizar el beneficio de los objetivos explicados en el estudio y
finalmente muestra que se logra una mejor comprension de los fenémenos o si hay un
efecto secundario positivo en el entorno del area de estudio, como cambios en las

actividades de desarrollo o en las actividades de los participantes.



IV. RESULTADOS

1V.1. Resultados en tabla

En este estudio miramos directamente la realidad problematica en la Gerencia Regional
de agricultura, identificamos los sintomas internos descritos como preambulo al
diagndstico, y observamos empiricamente como surge el problema a partir de ello. Se

produce la investigacion que utilizo.

Tabla 2
Nivel de dimensién trabajo en equipo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 39 28,5
Medio 74 54,0
Alto 24 17,5
Total 137 100,0

Nota. Encuesta aplicada de Rendimiento laboral.

Figura 1. Nivel de la dimension trabajo en equipo
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Nota. Encuesta aplicada de Rendimiento laboral



En la tabla presentada, se observo tener un nivel medio representado con un 54,01%, seguido

de un nivel bajo con un 28.47% y con un nivel alto con un 17,52%; esto se debe porque los

colaboradores no coordinan las actividades presentando deficiente comunicacion.

Tabla 3

Nivel de motivacion laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 36 26,3
Medio 72 52,6
Alto 29 21,2
Total 137 100,0

Nota. Encuesta aplicada de Rendimiento laboral.

Figura 2. Nivel de la dimension motivacion laboral
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Alto

Latabla 2, se observo tener un nivel medio representado con un 52,55%, seguido de un 26,28%

se tuvo un nivel bajo, y con un 21.17% un nivel alto; esto se refiere que los colaboradores

perciben que la institucién no realiza una adecuada motivacion o estrategias que permitan

incentivar el cumplimiento del total de las actividades.



Tabla 4

Nivel de logros laborales.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 31 22,6
Medio 78 56,9
Alto 28 20,4
Total 137 100,0

Nota. Encuesta aplicada de Rendimiento laboral.

Figura 3. Nivel de logros laborales
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En la tabla 3, que se presenta se evidencia tener un nivel medio representado con un 56,93%,

seguido de un 22, 63% un nivel bajo, y con un 20,44% un nivel alto; esto se debe porque los

servidores perciben que la institucion ain debe mejorar la forma de reconocimiento sobre los

logros obtenidos por cada una del desempefio de los servidores.



Tabla 5

Nivel de la variable rendimiento laboral.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 35 25,5
Medio 80 58,4
Alto 22 16,1
Total 137 100,0

Nota. Encuesta aplicada de Rendimiento laboral.

Figura 4. Nivel de la variable rendimiento laboral
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Nota. Obtenido del programa de SPSS

En la tabla 4 se logré determinar que la variable rendimiento se encuentra en un nivel medio
con un 58,39%, con un 25,55% un nivel bajo y con un 16,06% un nivel alto; esto se interpreta
que los responsables de las areas de la Gerencia Regional de Agricultura no emplean ninguna
estrategia que permita incentivar al personal, indicando que existen diversas deficiencias tanto
por el débil trabajo en equipo y regular comunicacion que se observo tener entre los servidores.



V. DISCUSION

El nivel del rendimiento laboral de los servidores en la Gerencia Regional de Agricultura
Lambayeque se encuentra en un nivel medio representado por un 58.4%, seguido con un 25.5%
un nivel bajo y con un 16.1% un nivel alto; esto se debe porque los responsables de las areas
de la Gerencia Regional de Agricultura no emplean ninguna estrategia que permita incentivar
al personal, indicando que existen diversas deficiencias tanto por el débil trabajo en equipo y
regular comunicacién que se observo entre los servidores, de igual manera, encontramos
Aroquipa & Barreros (2020) debido que es su investigacién obtuvo con un 38.1% esta
medianamente de acuerdo con el rendimiento laboral que poseen los colaboradores, estando de
acuerdo con el nivel encontrado porque presente similar realidad a la presente investigacion.
Por otro lado, encontramos de acuerdo segun Cutipa (2022) debido a que en sus resultados
menciono tener un nivel medio de rendimiento presentado por 43% porque los colaboradores
no se sienten atendidos sus necesidades, y tampoco reconocido sus esfuerzos realizados,
estando de acuerdo debido que presentd similares resultados estadisticos sobre la variable, y
concuerda con una de las razones expuestas por lo que se genera un nivel regular. De la misma
manera, se acepta el aporte dado por el autor Delgado y Sandoval (2020) al indicar que en sus
resultados encontrados tuvo un nivel regular de rendimiento, debido que una de las razones es

porque se observo una débil comunicacién entre jefe y colaboradores.

Por tanto, para complementar, se acepta el aporte tedrico dado por Aroquipa y Barreros
(2020)al afirmar que tener un adecuado rendimiento laboral permitird que una organizacion
sea competitiva, y pueda cumplir con sus metas instituciones. Las empresas deben buscar las
mejoras de reclutamiento, retencién y desempefio mas esperadas de su talento actual. Esta es
una estrategia que ayuda a generar cambios en la competencia. El desafio para las
organizaciones es desarrollar o desarrollar estrategias innovadoras que les permitan adaptarse
a los cambios que ocurren en el lugar de trabajo, mejorar sus habilidades y mejorar su capacidad

para hacer su trabajo.

Se determind que actualmente se tuvo por dimensiones del rendimiento laboral la primera

dimension trabajo en equipo en la tabla 1 se observo tener un nivel medio con un 54%, seguido



de un nivel bajo con un 28.5% y con un 17.5% se tuvo un nivel alto. De los antecedentes
analizados se estuvo de acuerdo con los aportes encontrados con Pastor (2020) porque sefiald
tener un nivel medio de trabajo en equipo con un 52%, manifestando que si existe
comparfierismo entre los mismos colaboradores. Sin embargo, se estuvo en desacuerdo con los
aportes encontrados por Sandoval & Delgado (2020) porque tuvo un adecuado nivel de trabajo
en equipo representado con un 47%, siendo distinto nivel encontrado a los resultados del

estudio.

En la segunda dimension motivacién laboral de los servidores de la Gerencia Regional de
Agricultura de los resultados de la tabla 2, se presentd un nivel medio con un 52.6%, seguido
de un 26.3% se tuvo un nivel bajo, y con un 21.2% se tuvo un nivel alto. De los estudios
analizados se estuvo de acuerdo con los aportes encontrados por Montoya (2017) porque el
48% de los colaboradores se sienten motivados moderadamente siendo presentado por el nivel
medio, encontrdndose una situacion similar al estudio. Asimismo, se coincidio con los aportes
dados por Aroquipa & Barreros (2020) porque sefialan tener una mediana motivacion y
logrando aceptar el ambiente de trabajo, pero consideran que si deben aplicar estrategias que
permita brindar las mejores oportunidades laborales, coincidiendo con la situacion presentada,
y la percepcién dada por los colaboradores por contar con similar contexto a la de la

investigacion.

Y en la tercera dimension logros laboral se tuvo un nivel medio con un 56.9%, seguidamente
se presentd un nivel bajo con un 22.6% y por ultimo, se tuvo un nivel alto con un 20.4%. Sin
embargo, se estuvo en desacuerdo con los hallazgos estadisticos encontrados por Pastor (2020)
debido que en su investigacion explica tener un alto nivel de logro laboral con un 43%.

Por otro lado, Sandoval (2019) destaco los niveles logrados de los colaboradores es el resultado
de la utilizacion de sus habilidades individuales y el crecimiento laboral de los empleados, y el
estudio carece de fuerza, al igual que carece de rendimiento laboral desarrollo, luego integra el
autor, para que la organizacion se sienta mejor para sus empleados Debe promover el
desarrollo, la ciencia, el procesamiento de la informacion y un entorno de trabajo adecuado.
Indicando que los niveles de logros para Cacsire (2019) afirma que los esfuerzos y resultados
humanos son esenciales para que una organizacion funcione de manera efectiva. Demuestra

que, si creemos que el talento humano es parte de la organizacion, estamos dispuestos a hacer



nuestro mejor esfuerzo para lograr nuestros objetivos. Sucede cuando no se siente apreciado

por su negocio.

VI.  APORTE PRACTICO

APORTE PRACTICO

“Plan de salario emocional para la mejora del rendimiento en los servidores de la gerencia

regional de Agricultura Lambayeque”

Se propone este plan como una propuesta para el contexto problematico vinculado con
el rendimiento diagnosticado y contrastado a raiz de la recopilacion de datos en los servidores
de la Gerencia Regional de Agricultura de Lambayeque, que permitieron obtener resultados

empiricos los cuales fueron contratados tedricamente formulando el problema de investigacion.

Esta problematica se asemeja a lo que ocurre en otras latitudes, lo cual se evidencia en
que muchas de las instituciones buscan aplicar estrategias que permitan incentivar el nivel de
rendimiento laboral de sus colaboradores para poder tener una mayor competitividad; sin
embargo, Comezaquira et al. (2021) hace referencia que una de las manifestaciones que se tiene
es el inoportuno clima laboral y el débil trabajo en equipo, lo cual genera que los colaboradores

no puedan cumplir con las metas establecidas.

Por otro lado, en paises como Espafia y Colombia Gonzales et al. (2022) y Pilliagua y
Arteaga (2019) en sendos estudios, han detectado la presencia de niveles bajos de rendimiento
laboral se debe a que el personal responsable no planifica sus actividades, asimismo, no
emplean estrategias que incentiven un trabajo colaborativo para el logro de las metas trazadas,
por otra parte la débil comunicacion entre jefes y colaboradores asi como la ausencia de
liderazgo por parte de los encargados areas, no los incentiva con la aplicacion de alguna

estrategia.

En América Latina, diversas empresas muestran deficiencia respecto al rendimiento
de sus colaboradores, sobre todo porque se percibe un bajo nivel de motivacion, al no

observarse la aplicacién de algiin método de salario que permite el reconocimiento de sus



funciones, sobre todo la valoracion de los todos esfuerzos puestos en la realizacion de una
meta o para el cumplimiento de sus funciones. No obstante, una de las razones que mayor
prevalecen es el bajo nivel salarial porque no se les brindan una seguridad, siendo poco
atractivo su sueldo (Sanchez, et al., 2023).

6.1. Fundamentacion del aporte préactico

El programa ha sido elaborado a fin de conceptualizar y sistematizar el proceso de
salario emocional para mejorar el rendimientos en los servidores, resultando una herramienta
esencial en la gestion del talento humano, dado que al implementarla buscara potenciar el
rendimiento laboral de los colaboradores generando un impacto positivo tanto en el entorno
como en el cumplimiento de sus objetivos individuales y generales, teniendo como base
fundamental comprender la importancia del salario emocional para lograr un rendimiento
sostenible y en posible crecimiento, partiendo del diagndstico en los trabajadores, haciendo
factible crear un entorno propicio a partir del fortalecimiento de las condiciones psicolégicas,
fisioldgicas y ambientales.

Zuta (2023) define el salario emocional como el conjunto de tareas que permite a la
empresa asignar un valor al trabajo y esfuerzo de cada colaborador. Este beneficio busca no
solo reconocer, sino también generar motivacion en los trabajadores para que cumplan con sus
responsabilidades de manera integral. La intencion es hacer més felices a los empleados y
fortalecer la conexidn entre los miembros del equipo, destacando la importancia de una cultura

de colaboracion.

Rojas y Blanco (2023) resaltan la estrategia de retener al equipo de trabajo como
fundamental para potenciar las habilidades individuales en beneficio de la organizacion.
Destacan la importancia de ofrecer incentivos que fidelicen y generen un mayor compromiso,
ya que la falta de estos puede resultar en un rendimiento deficiente por parte del equipo. En
este contexto, la implementacion adecuada de un plan de salario emocional se vuelve crucial,
ya gque puede impactar significativamente en la satisfaccion, motivacion y retencion de los

empleados.

Es esencial mencionar que la fidelizacion del talento interno, segun el contexto laboral,

se refiere a un conjunto de estrategias dirigidas a fortalecer el vinculo entre la empresa y sus



colaboradores. El objetivo es promover la retencion del personal mediante acciones que
refuercen y cultiven los talentos del equipo de trabajo. En este enfoque, se reconoce y responde
a las necesidades y aspiraciones de los empleados actuales para retenerlos a largo plazo, en
lugar de buscar talento externo. La recompensa proporcional se convierte en un elemento clave

en este proceso.

6.2. Construccion del aporte préactico

Al revelarse la presencia de niveles bajos en las dimensiones de la variable rendimiento
laboral se planted el plan de salario emocional con la finalidad de fortalecer dicho aspecto
tomando como referencia las condiciones psicoldgicas, fisioldgicas y ambientales que integran
la variable salario emocional, ante esto, se optd por esquematizar el programa en 6 etapas:

Etapa I: Introduccién — Fundamentacion

Al ser la primera etapa consiste en observar e identificar la situacion problema en la institucion
seleccionada, dando cuenta de las manifestaciones que al vincularse con el sustento tedrico que

respalda el salario emocional, se asumié como sustento del plan de mejora.

Etapa I1: Diagnostico

Exhibiendo la problematica genuina de la muestra bajo estudio y proporcionando datos
esenciales para la elaboracion del plan de mejora, se destacan las caracteristicas presentes en
los servidores. Estas fueron identificadas con el propdsito de establecer objetivos y delinearon

cada actividad propuesta, requiriendo el empleo de herramientas tales como:

a) Revision Bibliografica: Se trata de un elemento esencial en el ambito de investigacion
académica que conlleva a la recopilacion, analisis y sintesis de la literatura previa sobre
un tema particular, tiene por finalidad radica en ofrecer una comprensién exhaustiva
del estado actual del conocimiento en el area de estudio, detectar vacios, validar la
pertinencia y originalidad de la investigacion propuesta, y situar el trabajo en el

contexto del marco tedrico preexistente.



a) Construccion Metodoldgica: Involucra la creacidn y estructuracion de un conjunto de
métodos, estrategias y actividades que dirigiran la ejecucion del plan correspondiente,
mediante una secuencia sistematica con la finalidad de lograr los objetivos establecidos

previamente y obtener resultados cuantificables y evaluables.

Resultado del diagnostico:

Dimensidn Trabajo en equipo
e Larelacion competitiva y colaborativa entre compafieros no es asertiva
e Resulta dificil expresar sus opiniones en su grupo de trabajo
e Mantienen una comunicacion poco efectiva dentro de su area de trabajo y con otras

areas de la empresa.

Dimension Motivacion laboral
e No siempre se sienten motivado y les gusta poco el trabajo que desarrollan
e La empresa donde trabajan, proporciona pocas oportunidades de crecimiento
econémico y profesional.

e No tienen conocimiento si la empresa aplica politicas motivacionales dentro de ella.

Dimension Logros laborales
e No se sienten participes de los logros y fracasos laborales de la empresa
e No reciben algun incentivo por parte de la empresa (comision, felicitacion, otros)
cuando obtengo un logro laboral
e Perciben que sus logros laborales no siempre son reconocidos de manera justa por

parte de la empresa.

Etapa I11: Objetivo General
Se determina el objetivo general del plan de salario emocional: Sistematizar el proceso de
salario emocional, a través del diagnostico del trabajo en equipo, motivacion laboral y logros

laborales en los servidores de la Gerencia Regional de Agricultura Lambayeque

Etapa IV: Sistema de procedimiento



En atencidn con los hallazgos manifestados en funcion del diagnostico que se realizé a partir
de la aplicacion del instrumento, se encontraron indicadores en un nivel bajo relacionados con
las dimensiones que inciden en el rendimiento laboral, como carencia de diagnosticos que
identifique el bajo rendimiento laboral, herramientas o métricas para valorar las brechas o bajo
desempefio laboral de los servidores de la Gerencia Regional, falta de compromiso de los
servidores en la organizacion, falta del desarrollo de las competencias técnicas, carencia de
estrategias para motivar, incentivar el desarrollo del rendimiento laboral en los colaboradores,
la cantidad y calidad de trabajo por los empleados estdn disminuidos, constantes errores en el
desarrollo del trabajo, ausencias frecuentes o llegadas tardes del personal, incapacidad para
trabajar efectivamente con colegas o usuarios. En consecuencias se ofrece un plan basado en

el salario emocional distribuido en 3 fases y 9 actividades en total.

Objetivo general:

Fase 1: Trabajo en equipo

Objetivo: mejorar la motivacion laboral y fortalecer la cohesion en el entorno laboral, a través
de las actividades disefiadas para abordar desafios especificos en las dimensiones de trabajo en
equipo y motivacion labora.

Actividades Previstas:

Actividad: "Torneo de Desarrollo Colaborativo™

Organizar un torneo o competencia enfocado en el desarrollo conjunto de habilidades, crear
equipos mixtos y asigna tareas que requieran la colaboracién de todos, al finalizar, celebra los
logros de cada equipo y destaca como la colaboracion fue clave para el exito.

Actividad: "Sesiones de Retroalimentacion Constructiva"

Programar sesiones regulares donde los miembros del equipo brinden retroalimentacion
constructiva entre ellos, proporcionando pautas claras para asegurar que la retroalimentacion

sea positiva y centrada en el crecimiento, aqui, el area de Recursos Humanos puede moderar

estas sesiones para garantizar un ambiente respetuoso.



Actividad: "Interaccion Interdepartamental™

Organizar eventos informales donde representantes de diferentes areas se reinan para discutir
proyectos, compartir ideas y construir relaciones, el area de Recursos Humanos puede facilitar
estas reuniones y asegurarse de que haya un flujo efectivo de informacion entre los

departamentos.

Fase 2: Motivacién laboral

Obijetivo: Desarrollar actividades orientadas a aumentar la satisfaccion y motivacion de los
empleados, proporcionando oportunidades de crecimiento y reconociendo el trabajo realizado.
Actividades Previstas:

Actividad: "Descubre tus Pasiones Laborales"

Realizar sesiones de exploracion personal donde los empleados puedan identificar sus
fortalezas, intereses y pasiones en relacion con su trabajo, se proporcionara herramientas para
que encuentren significado en lo que hacen, esto puede ser liderado por el area de Recursos

Humanos o con la colaboracion de expertos externos.

Actividad: "Plan de Desarrollo Individual"

Implementar un programa de desarrollo individual para cada empleado, se realizaran
evaluaciones de habilidades y metas personales, y crea planes de desarrollo que incluyan
oportunidades de capacitacion, mentoria y promocion, el area de Recursos Humanos puede

coordinar este proceso y trabajar con los lideres de equipo para asegurar su implementacion.

Actividad: "Foro de Motivacion y Recursos”

Organizar un evento donde el area de Recursos Humanos presente las politicas motivacionales
de la empresa, explicar los beneficios, programas de reconocimiento y oportunidades de
desarrollo. Ademas, abre un espacio para que los empleados expresen sus inquietudes y
sugerencias, lo cual fortalecera la transparencia y permitird a los empleados conocer las

oportunidades disponibles.



Fase 3: Logros laborales

Objetivo: Reconocer y recompensar adecuadamente los logros laborales, fomentando un

sentido de pertenencia y reconocimiento justo.

Actividades Previstas:

Actividad: Evento de Celebracion de Logros:

Organizar eventos periédicos de reconocimiento donde se destaquen los logros individuales y
colectivos, presentar reconocimientos, premios y menciones especiales, esto no solo resalta el
esfuerzo individual, sino que también fortalece el sentido de equipo.

Actividad: Programa de Incentivos Personalizados:

Desarrollar un programa de recompensas que se adapte a las preferencias de cada empleado,
esto podria incluir bonificaciones, dias libres adicionales, oportunidades de formacion
especializada o cualquier incentivo que sea valorado por los colaboradores, se debe asegurar
de que estos programas sean transparentes y accesibles para todos.

Actividad: Comité de Reconocimiento Equitativo:

Establecer un comité de reconocimiento compuesto por representantes de diferentes areas de
la empresa, el cual se encargara de evaluar y reconocer los logros de manera justa y equitativa,

asegurar que se implementen criterios claros y objetivos para evitar sesgos.

Etapa V: Instrumentacion

. - Area
Fase Objetivo Actividades
encargada
Fase 1: Mejorar la motivacion laboral
Trabajoen | Y fortalecer la cohesién enel | Torneo de Desarrollo Recursos
equipo | entorno laboral, a través de las Colaborativo humanos
actividades disefiadas para




abordar desafios especificos en
las dimensiones de trabajo en
equipo y motivacion labora.

Sesiones de
Retroalimentacion
Constructiva

Interaccion
Interdepartamental

Desarrollar actividades
orientadas a aumentar la

Descubre tus Pasiones
Laborales

Fase 2: satisfaccion y motivacion de
N . Plan de Desarrollo Recursos
Motivacion | los empleados, proporcionando .
. o Individual humanos
laboral oportunidades de crecimiento y L
. ; Foro de Motivacion y
reconociendo el trabajo
. Recursos
realizado.
Evento de
Celebracion de
Reconocer y recompensar Logros
Fase 3: adecuadamente los logros Programa de
. Recursos
Logros laborales, fomentando un Incentivos
i ; . humanos
laborales sentido de pertenencia 'y Personalizados
reconocimiento justo. Comité de

Reconocimiento
Equitativo




VII.

CONCLUSIONES

Se elabor6 un plan de salario emocional para la mejora del rendimiento laboral en los
servidores de la Gerencia Regional de Agricultura Lambayeque, se considerd el
presente disefio del plan basado en tres fases teniendo en cuenta las condiciones e

indicadores que integran a la variable salario emocional.

Se caracterizo epistemologica el salario emocional y su dinamica permitiendo organizar
las categorias y teorias mas importantes para este proceso, lo que demuestra que se han
utilizado diferentes metodologias para mejorar el rendimiento laboral de los

trabajadores de la institucion.

Se realiz6 el anélisis de las tendencias histéricas del proceso de salario emocional en
relacion al rendimiento laboral indicando que ha presentado una evolucion en el tiempo
y actualmente se sigue implementando metodolégicamente con herramientas

actualizadas.

Se establecio, segun la evaluacion realizada a los servidores de la Gerencia Regional de
Agricultura, que 58,4% de los servidores se ubican en nivel medio, 25.5 en nivel bajo,

y 16.1% en nivel alto en lo que respecta a rendimiento laboral.

Se evidenci6 que, en las dimensiones de rendimiento laboral, 54% se ubicé en nivel
medio y 28.5% en nivel bajo en trabajo en equipo, ademas, se encontrd a 52.6% en nivel
medio y 26.3% en nivel bajo en motivacion laboral, finalmente, se hallé 56.9% en nivel

medio y 22.6% en nivel bajo en logros laborales.



VIII.

RECOMENDACIONES

Implementar el plan de salario emocional para la mejora del rendimiento laboral en los
servidores de la Gerencia Regional de Agricultura Lambayeque, y el cumplimiento de

las actividades propuestas en cada fase.

Considerar las caracteristicas del salario emocional y su dindmica, conociendo la
organizacion teorica para incorporarlas en metodologias laborales que permitan la

mejora del rendimiento laboral de los trabajadores de la institucion.

Tomar en cuenta las tendencias historicas del proceso de salario emocional,
especialmente su evolucién en el tiempo y los aspectos asumidos para implementar

nuevas herramientas en la institucion.

Llevar a cabo actividades propuestas en esta investigacion para optimizar el
rendimiento laboral de los servidores de la Gerencia Regional de Agricultura a partir de

la mejora del salario emocional.

Abordar de forma estratégica y organizada actividades para incrementar las
manifestaciones favorables, en los servidores, respecto a las dimensiones de trabajo en

equipo, motivacion laboral y en logros laborales.



REFERENCIAS

Agui, A. (2019). Bienestar y desempefio laboral de los trabajadores publicos de la
UNHEVAL, Huéanuco, 2019. Revista Gaceta Cientifica, 6(4).
https://revistas.unheval.edu.pe/index.php/gacien/article/view/979

Aguilar, K. (2021). Los incentivos laborales y su influencia en la productividad de la empresa
call center konecta, Chiclayo. [Tesis de pregrado, Universidad Catélica Santo
Toriobio de Mogrovejo].
https://tesis.usat.edu.pe/bitstream/20.500.12423/3481/1/TL_AquilarMu%C3%B10zKi

ara.pdf

Arias, J., y Covino, M. (2021). Disefio y metodologia de la investigacion. Scielo.
https://repositorio.concytec.gob.pe/handle/20.500.12390/2260

Arispe, C. (2020). La investigacion cientifica. UIDE.
https://repositorio.uide.edu.ec/handle/37000/4310

Aroquipa, M., y Barreros, D. (2020). Relacién de las condiciones de trabajo y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Uchumayo Arequipa
2020. [Tesis de posgrado, Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa].
http://repositorio.unsa.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12773/12096/Rlarqum%26bah

udp.pdf

Belmonte, L., Alvarez, J., y Hernandez, A. (2022). Rendimiento académico percibido en
funcién de la ocupacion laboral. Revista Complutense de Educacion, 33(2), 279 - 287.
https://doi.org/10.5209/rced.74104

Blume, I. (2023). lgualdad salarial: desarrollos actuales, perspectivas y debates.
https://www.estudiorodrigo.com/wp-content/uploads/2023/03/Art%C3%ADculo-

lgualdad-salarial-desarrollos-actuales-perspectivas-y-debates.pdf

Cacsire, G. (2019). La Gestion del Talento Humano y su influencia en el desempefio laboral
del personal de la oficina de Recursos Humanos de las Universidades Publicas de la
Region Puno. [Tesis de pregrado, Universidad Nacional del Altiplano].
http://repositorio.unap.edu.pe/handle/UNAP/10930

Canales, J. (2019). Propuesta para fortalecer el rendimiento escolar en matematica de los

estudiantes de primaria de la Institucion Educativa Inmaculada Concepcion — Casma.


https://revistas.unheval.edu.pe/index.php/gacien/article/view/979
https://tesis.usat.edu.pe/bitstream/20.500.12423/3481/1/TL_AguilarMu%C3%B1ozKiara.pdf
https://tesis.usat.edu.pe/bitstream/20.500.12423/3481/1/TL_AguilarMu%C3%B1ozKiara.pdf
https://repositorio.concytec.gob.pe/handle/20.500.12390/2260
https://repositorio.uide.edu.ec/handle/37000/4310
http://repositorio.unsa.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12773/12096/RIarqum%26bahudp.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unsa.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12773/12096/RIarqum%26bahudp.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://doi.org/10.5209/rced.74104
https://www.estudiorodrigo.com/wp-content/uploads/2023/03/Art%C3%ADculo-Igualdad-salarial-desarrollos-actuales-perspectivas-y-debates.pdf
https://www.estudiorodrigo.com/wp-content/uploads/2023/03/Art%C3%ADculo-Igualdad-salarial-desarrollos-actuales-perspectivas-y-debates.pdf
http://repositorio.unap.edu.pe/handle/UNAP/10930

[Tesis de posgrado, Universidad César Vallejo].
https://hdl.handle.net/20.500.12692/41626

Carhuayal, O. (2020). El clima organizacional y su influencia en el rendimiento laboral de los
trabajadores de la empresa G.S.H S.A. Lima: Universidad Nacional Mayor de San
Marcos. Gestion En EI Tercer Milenio, 23(46), 57-64.
https://doi.org/10.15381/gtm.v23i46.19134

Carrion, B. (2023). Gestion por procesos y productividad laboral del especialista de
audiencia en una entidad judicial. [Tesis de posgrado, Universidad César Vallejo].
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/124236

Chacon, D. (2023). Gestién administrativa y desempefio laboral de la red asistencial Ucayali
- Hospital 1l Pucallpa -Essalud, 2021. [Tesis de pregrado, Universidad Nacional de
Ucayali].
http://repositorio.unu.edu.pe/bitstream/handle/UNU/6082/B3_2023_UNU_MAESTRI
A_2023 TM_DALIA-CHACON_V1.pdf

Chambi, D. (2021). Estrés Laboral y Rendimiento Laboral en Colaboradores de la Empresa
Minera Titan del Per( S.R.L. Caravel. [Tesis de posgrado, Universidad Nacional de
San Agustin de Arequipa].
http://repositorio.unsa.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12773/13408/T Schneda.pdf

Chambi, N., y Zela, N. (2021). Diagndstico del desempefio docente en tiempos de pandemia
en docentes del nivel inicial. (R. d. Educacion, Ed.) Revista Horizontes, 5(21).

https://revistahorizontes.org/index.php/revistahorizontes/article/view/320/761

Comezaquira, A., Teran, G., y Quijada, P. (2021). Carga laboral y obstaculos de rendimiento
del personal de enfermeria en la Unidad de Cuidados Intensivos. Revista Cubana de
Enfermeria, 37(4).
https://web.s.ebscohost.com/ehost/detail/detail?vid=0&sid=6fb0ec9b-1bee-41f5-a556-
da3bdf8220aa%40redis&bdata=Jmxhbmc9ZXMmc2l0ZT1laG9zdClsaXZI#AN=154
636531&db=a%h

Cusme, Y., Zambrano, L., y Gomez, C. (2022). Systematic analysis of job performance in
higher education institutions. RISTI - Revista Iberica de Sistemas e Tecnologias de
Informacao, 51, 220. Obtenido de https://www.scopus.com/record/display.uri?eid=2-
52.0-85152917466&origin=resultslist&sort=plf-
f&src=s&sid=eba315519b24a208b0b4aadbb2e57ef4&sot=b&sdt=b&s=TITLE-ABS-


https://hdl.handle.net/20.500.12692/41626
https://doi.org/10.15381/gtm.v23i46.19134
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/124236
http://repositorio.unu.edu.pe/bitstream/handle/UNU/6082/B3_2023_UNU_MAESTRIA_2023_TM_DALIA-CHACON_V1.pdf
http://repositorio.unu.edu.pe/bitstream/handle/UNU/6082/B3_2023_UNU_MAESTRIA_2023_TM_DALIA-CHACON_V1.pdf
http://repositorio.unsa.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12773/13408/TSchneda.pdf
https://revistahorizontes.org/index.php/revistahorizontes/article/view/320/761

KEY%28rendimiento+laboral%29&sl=32&sessionSearchld=eba315519b24a208h0b4
aadbb2e57ef4

Cutipa, J. (2022). Estrés laboral y el rendimiento laboral del personal plaza vea Tacna. [Tesis
de pregrado, Universidad Privada de Tacna]

Davila, A. (2021). Remuneracion y desempefio laboral en el area de digitacion de la red de

salud lambayeque. Pimentel [tesis de posgrado, Universidad Sefior de Sipan.]

Dévila, R., Aguero, E., & Palomino, J. (2022). Incentivos laborales y desempefio
organizacional en trabajadores de una empresa peruana. Revista Universidad y
Sociedad, 14(1). http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-
36202022000100576

De La Cruz, D. (2022). Estilo de liderazgo y rendimiento laboral en la Municipalidad.
Chiclayo. [tesis de pregrado, Universidad César Vallejo].

Delgado, M., & Sandoval, J. (2020). La motivacién y el rendimiento laboral de los
trabajadores de la Municipalidad del distrito de La Esperanza- Trujillo. Trujillo:

Universidad César Vallejo. [Tesis de posgrado, Universidad César Vallejo].

Delgado, S., Calvanapon, F., & Cardenas, K. (2020). El estrés y desempefio laboral de los
colaboradores de una red de salud. Revista Eugenio Espejo, 14(2).
doi:https://www.redalyc.org/journal/5728/572863748003/html/

Demuner, M., & Saavedra, M. (2022). Rendimiento Empresarial, Resilencia e Innovacion en
PYMES. Revista Scielo. https://www.scielo.org.mx/pdf/ia/v51n130/2448-7678-ia-51-
130-00001.pdf

Escudero, L. (2023). Clima organizacional y satisfaccion laboral en la unidad ejecutora 401
salud del alto mayo, departamento de San Martin. Chiclayo: Universidad Sefior de
Sipan. Obtenido de https://repositorio.uss.edu.pe/handle/20.500.12802/10680

Fernandez, L. (2022). El clima organizacional y desempefio laboral del personal en la
empresa Atlantica S.R.L, Chiclayo- 2020. [Tesis de pregrado, Universidad Sefior de
Sipan]. https://hdl.handle.net/20.500.12802/10570

Garcia, J. (2023). Motivacion y desempefio laboral en los trabajadores de la Empresa
“Hidroagoyan”. [Tesis de pregrado, Universidad Técnica de Ambato].
https://hdl.handle.net/20.500.13032/34664



https://hdl.handle.net/20.500.12802/10570
https://hdl.handle.net/20.500.13032/34664

Garcia, J. y Sanchez, P. (2020). Disefio tedrico de la investigacion: instrucciones
metodologicas para el desarrollo de propuestas y proyectos de investigacion cientifica.
Informacion tecnoldgica, 31(6), 159-170. https://dx.doi.org/10.4067/S0718-
07642020000600159

Godoy, Y. (2021). Liderazgo pedagdgico y desempefio profesional de los docentes en la
Institucion Educativa N° 32211 José Carlos Mariategui “El Amauta”, Ugel N° 05
Yarowilca 2019. Revista Identidad, 7(2), 23-29.
https://doi.org/10.46276/rifce.v7i2.1280

Gonzalez, X., Olaskoaga, J. y Guerenabarrena, L. (2022). Sistemas de Trabajo de Alto
Rendimiento y Satisfaccion Laboral de los Docentes en la Universidad Publica
Espafiola. REICE. Revista Iberoamericana Sobre Calidad, Eficacia Y Cambio En
Educacion, 20(1). https://doi.org/10.15366/reice2022.20.1.005

Hernandez, S. L., y Avila, D. D. (2020). Data collection techniques and instruments. Boletin
Cientifico de Las Ciencias Econémico Administrativas Del ICEA, 9(17), 51-53.
https://repository.uaeh.edu.mx/revistas/index.php/icea/article/view/6019/7678%0A%0
A

Izquierdo, O. (2023). Clima laboral y desempefio laboral del personal administrativo de la
Direccion Regional de Educacion Tumbes. [Tesis de pregrado, Universidad Nacional
de Tumbes].

Mendieta, M., Erazo, J., y Narvaez, C. (2020). Gestion por competencias: herramienta clave
para el rendimiento laboral del talento humano del sector hospitalario. Revista
Arbitrada Interdisciplinaria Koinoni, 5(10), 287-306
https://doi.org/10.35381/r.k.v5i10.696

Mendoza, J., y Arriola, C. (2020). El desempefio laboral de los colaboradores: una
aproximacion conceptual. Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, 6(4),
6057-6073. https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v6i5.3165

Moscoso, M., Villarreal, D., y Castillo, R. (2019). Validez y confiabilidad de la escala de
satisfaccion de los usuarios de consulta médica ambulatoria en Per(. Revista Peruana
de Medicina Experimental y Salud Publica, 36(2).
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=S1726-
46342019000200002&script=sci_arttext



https://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642020000600159
https://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642020000600159
https://doi.org/10.46276/rifce.v7i2.1280
https://doi.org/10.15366/reice2022.20.1.005
https://repository.uaeh.edu.mx/revistas/index.php/icea/article/view/6019/7678%0A%0A
https://repository.uaeh.edu.mx/revistas/index.php/icea/article/view/6019/7678%0A%0A
https://doi.org/10.35381/r.k.v5i10.696
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v6i5.3165
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=S1726-46342019000200002&script=sci_arttext
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=S1726-46342019000200002&script=sci_arttext

Pastor, A. (2020). Gestion por competencias y Rendimiento laboral del personal. [Tesis de
pregrado, Universidad César Vallejo]. https://hdl.handle.net/20.500.12692/60978

Pilligua, C., y Arteaga., F. (2019). El clima laboral como factor clave en el rendimiento
productivo de las empresas. Cuadernos Latinoamericanos de Administracion, 15(28),
1-25. https://www.redalyc.org/journal/4096/409659500007/409659500007.pdf

Pilligua, C., y Arteaga, F. (2019). El clima laboral como factor clave en el rendimiento
productivo de las empresas. Revista Cuadernos Latinoamericanos de Administracion,
15(28). https://www.redalyc.org/journal/4096/409659500007/409659500007.pdf

Piza, N., Amaiquema, F., & Beltran, G. (2019). Métodos y técnicas en la investigacion.
Revista Conrado, 15(70).
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=51990-86442019000500455

Pizan, C. (2023). Motivacion laboral y desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
“Moster E.LR.L.”, Pucallpa. [Tesis de pregrado, Universidad Catdlica de los Angeles
de Chimbote]. https://hdl.handle.net/20.500.13032/34664

Rojas, E., y Blanco, M. (2023). El salario emocional. Una revision sistemética a la literatura.
Universidad Auténoma de Nuevo Ledn. A systematic review of the literature.

InnOvaciOnes De NegOciOs, 20(39), 102-121. https://doi.org/10.29105/revin20.39-
413

Romano, L. (2022). Motivacién y el rendimiento laboral del personal de la empresa
municipal inmobiliaria de lima S.A. de la municipalidad metropolitana de Lima.
[Tesis de pregrado, Universidad Federico Villarreal].
https://hdl.handle.net/20.500.13084/6067

Saavedra, L. (2019). Plan de Gestion del Talento Humano para mejorar el desempefio
laboral en la Estacion Experimental Agraria Vista Florida - Lambayeque. [Tesis de

Pregrado, Universidad César Vallejo], Chiclayo - Peru.

Sanchez, K., Regalado, W., Quispe, S., y Quinteros, D. (2023). Liderazgo de servicio como
predictor del rendimiento laboral en colaboradores municipales de la provincia de San
Martin, en el contexto de COVID-19. Revista de la Asociacion Espanola de
Especialistas en Medicina del Trabajo, 32(1), 45 - 53.
http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S3020-
11602023000100005&Ing=es



https://hdl.handle.net/20.500.12692/60978
https://www.redalyc.org/journal/4096/409659500007/409659500007.pdf
https://www.redalyc.org/journal/4096/409659500007/409659500007.pdf
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1990-86442019000500455
https://hdl.handle.net/20.500.13032/34664
https://doi.org/10.29105/revin20.39-413
https://doi.org/10.29105/revin20.39-413
https://hdl.handle.net/20.500.13084/6067
http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S3020-11602023000100005&lng=es
http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S3020-11602023000100005&lng=es

Sandoval, E. (2019). Rendimiento laboral y la excelencia de servicio en el area de
operaciones de la empresa BGM S.A.C — Lima, 2018. [Tesis de pregrado,
Universidad Sefior de Sipan]. https://hdl.handle.net/20.500.12802/6254

Sarabel. (13 de Diciembre de 2019). El blog de Sarabel.
https://elblogdesarabel.com/2019/12/13/el-salario-emaocional-y-la-piramide-de-

maslow/

Serrano, K. (2016). Influencia de los factores motivacionales en el rendimiento laboral de los
trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de Carabayllo. [Tesis de posgrado,

Universidad Nacional Mayor de San Marcos].

Silva, J. (2019). Estilos de aprendizaje y rendimiento académico en una entidad de Tumbes.
[Tesis de posgrado, Universidad de Piura].
https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/4449/MAE_EDUC _PSIC 1909.pd
f

Urcia, L. (2020). Procrastinacion y Rendimiento Laboral en colaboradores de una
organizacion publica de Lambayeque. [Tesis de Pregrado, Universidad Sefior de
Sipan]

Véasquez, S. (2017). Propuesta de un Programa de Gestion del Talento Humano para

mejorar el desemperfio laboral de los funcionarios y servidores de la unidad de

Gestion Educativa Local Ferrefiafe. [Tesis de posgrado, Universidad César Vallejo]

Vega, M., y Castillo, R. (2020). Factores que influyen en el rendimiento laboral del personal
de salud que labora en el centro de salud tipo c, latacunga. Revista La Uinvestiga,

7(2). http://revistasojs.utn.edu.ec/index.php/lauinvestiga/article/view/478/347

Vega, M., y Morén, H. (2023). Salario emocional en la satisfaccion laboral-del personal
asistencialideiunihospitalill-lideiAncash. 2023. [Tesis de posgrado, Universidad
César Vallejo].
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/121885/Real_CY'Y-

SD.pdf

Wang, L., y Ying, C. (2022). ;Exito o crecimiento? Funciones distintivas de los objetivos
profesionales extrinsecos e intrinsecos en los sistemas de trabajo de alto rendimiento,
la elaboracidn del trabajo y el desempefio laboral. Revista de comportamiento
vocacional, 135. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2022.103714



https://hdl.handle.net/20.500.12802/6254
https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/4449/MAE_EDUC_PSIC_1909.pdf
https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/4449/MAE_EDUC_PSIC_1909.pdf
http://revistasojs.utn.edu.ec/index.php/lauinvestiga/article/view/478/347
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/121885/Real_CYY-SD.pdf
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/121885/Real_CYY-SD.pdf
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2022.103714

Zaragoza, W., Pineda, J., y Salazar, L. (2023). Desempefio Laboral. Revision literaria.
Revision literaria. COMMERCIUM PLUS, 5(1), 2683-1708.
https://revistasacademicas.ucol.mx/index.php/commerciumplus/article/view/638

Zuta, K. (2023). Evolucion de la igualdad salarial desde la jurisprudencia y la normativa, en
el Per(. Revista Laborem, 20(27), 143-163. https://doi.org/10.56932/laborem.20.27.6



https://revistasacademicas.ucol.mx/index.php/commerciumplus/article/view/638
https://doi.org/10.56932/laborem.20.27.6

[ .

[ .
ANEXQOS

Escuela de
Posgrado

ANEXO N° 1 Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS
Obijetivo general:

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

¢De qué
manera la
implementacién
de un plan de
salario
emocional
mejorara el
rendimiento
laboral en los
servidores de la
gerencia
regional de
agricultura
Lambayeque?

emocional para la mejora del

Elaborar un plan de salario

rendimiento laboral en los
servidores de la Gerencia
Regional de Agricultura
Lambayeque.
Objetivos especificos:
Caracterizar
epistemoldgicamente el
proceso de salario
emocional y su dinamica.
Determinar las tendencias
historicas del proceso de
salario emocional y su
dindmica.
Establecer el nivel del
rendimiento laboral de los
servidores en la Gerencia
Regional de Agricultura
Lambayeque.
Determinar los niveles de
las dimensiones del
rendimiento laboral
(Factores Internos,
Factores Externos y
Técnicas)

H_0: Al
elaborar un
plan de salario
emocional,
entonces
mejorara
rendimiento
laboral en los
servidores de
la Gerencia
Regional de
Agricultura
Lambayeque.

Variable
dependiente:
Estrategias
Maslowiana de
salario
emocional
Variable
dependiente:
RENDIMIENTO
LABORAL

Basica
Disefio de la
Investigacion:
No experimental —
transversal.
Ambito de Estudio:
Entidad del estado
Poblacion:

137 trabajadores
Muestra:

29 servidores de la
Gerencia Regional de
Agricultura de
Lambayeque.
Técnicas de
Recoleccion de datos:
Encuesta Instrumento:

Cuestionario

Tipo de Investigacion:

nivel medio, 25.5 en nivel

Se elaboré un plan de
salario emocional para la
mejora del rendimiento
laboral en los servidores
de la Gerencia Regional de

Agricultura Lambayeque.

Se caracteriz
epistemoldgica el salario
emocional y su dindmica
permitiendo organizar las
categorias y teorias mas

importantes para este
proceso.

Se realizo el andlisis de las
tendencias histéricas del
proceso de salario
emocional en relacion al
rendimiento laboral
indicando que ha
presentado una evolucion
en el tiempo.

Se establecio, segun la
evaluacion realizada a los

servidores de la Gerencia
Regional de Agricultura,
que 58,4% de los
servidores se ubican en

Implementar el plan de
salario emocional para la
mejora del rendimiento
laboral en los servidores
de la Gerencia Regional
de Agricultura
Lambayeque, y el
cumplimiento de las
actividades propuestas en
cada fase.
Considerar las
caracteristicas del salario
emocional y su dindmica,
conociendo la
organizacion tedrica para
incorporarlas en
metodologias laborales
que permitan la mejora del
rendimiento laboral de los
trabajadores de la
institucion.

Tomar en cuenta las
tendencias histoéricas del
proceso de salario
emocional, especialmente
su evolucion en el tiempo

y los aspectos asumidos

para implementar nuevas
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bajo, y 16.1% en nivel alto
en lo que respecta a
rendimiento laboral.

Se evidenci6 que, en las
dimensiones de
rendimiento laboral, 54%
se ubico en nivel medio y
28.5% en nivel bajo en
trabajo en equipo, ademas,
se encontrd a 52.6% en
nivel medio y 26.3% en
nivel bajo en motivacion
laboral, finalmente, se
hallé 56.9% en nivel
medio y 22.6% en nivel
bajo en logros laborales

herramientas en la
institucion.

Llevar a cabo actividades
propuestas en esta
investigacién para

optimizar el rendimiento

laboral de los servidores
de la Gerencia Regional
de Agricultura a partir de
la mejora del salario
emocional.
Abordar de forma
estratégica y organizada
actividades para
incrementar las
manifestaciones
favorables, en los
servidores, respecto a las
dimensiones de trabajo en
equipo, motivacion laboral
y en logros laborales.
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PLAN DE SALARIO EMOCIONAL PARA LA MEJORA DEL RENDIMIENTO EN LOS SERVIDORES DE LA GERENCIA

Titulo:
REGIONAL DE AGRICULTURA LAMBAYEQUE.
Formulacion del Problema Objetivos Tecnicas e
Instrumentos
Obijetivo general: Técnicas:
Elaborar un plan de salario emocional para la mejora del rendimiento laboral en los | - Observacion
servidores de la Gerencia Regional de Agricultura Lambayeque. - Encuesta
Obijetivos especificos:
a) Caracterizar epistemologicamente el proceso de salario emocional y su dindmica.
b) Determinar las tendencias historicas del proceso de salario emocional y su dindmica.
c) Establecer el nivel del rendimiento laboral de los servidores en la Gerencia Regional de
Agricultura Lambayeque.
Insuficiencias en el proceso | d) Determinar los niveles de las dimensiones del rendimiento laboral (trabajo en equipo,
de salario emocional, limita el motivacion laboral, y logros laborales)
rendimiento laboral en los
servidores. Instrumentos:
cuestionario de
o rendimiento
. - Hipotesis g laboral
Al elaborar un plan de salario emocional, que tenga en cuenta la relacién entre Ia
intencionalidad orientadora y su sistematizacidn, entonces se contribuye entonces al
rendimiento laboral en los servidores de la Gerencia Regional de Agricultura Lambayeque.
Tipoy dl_senq ,de la Poblacion y muestra Variables y dimensiones
Investigacion
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Poblacion: Muestra . Varlab_le Dimensiones
independiente
- Condiciones
Psicoldgicas.
Estrategiade |- Condiciones
salario Fisioldgicas.
emocional |- Condiciones
Tipo: Bésica Se Ambientales.
Disefio: Investigacion no seleccionaron
experimental La poblacién esta formada por 137 servidores los 137 Variable Di .
. . imensiones
servidores de| dependiente
la institucion - Factores
Internos.
Rendimiento - Factores
Laboral. Externos.

Técnicas.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Variable Dimensién Indicadores

Técnica

Instrumento

Programa de Capacitaciones.
Linea de Carrera.

Sistema de Incentivos.

Condiciones e L,
S Identificacion con la Institucion.
Psicologicas
V.1. Plan de Comunicacién Asertiva.
Estrategias de
implementacion Participacion en la toma de decisiones.
del salario
emocional . .
Servicio médico.
Fisiologicas. Horario Flexible.
Condiciones adecuadas de trabajo.
Condiciones
Ambientales

Condiciones adecuadas de vestimenta.

La observacion

Guia de Observacion
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Variable Dimension

Indicadores Técnica

Instrumento

Trabajo en equipo

Variable dependiente.
Rendimiento laboral

Motivacion laboral

Logros laborales

Relacion colaborativa
Definicion de funciones
Comunicacion efectiva

Resolucion de conflicto
Encuesta

Oportunidad de
crecimiento
Politica motivacional

Condiciones salariales

Reconocimiento por
logro

Cuestionario
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Objetivo: Obtener informacion precisa, oportuna y confiable sobre la Variable Rendimiento

ANEXO N° 3: INSTRUMENTO

ENCUESTA DE RENDIMIENTO LABORAL

Laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Agricultura — Lambayeque, teniendo

la siguiente escala de valoracion:

S CS AV CN N
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
N° | ITEMS S CS AV |CN N

Dimension 1. Trabajo en equipo

1 Sus funciones y responsabilidades estan bien

definidas

2 La relacion competitiva y colaborativa con sus

demas compafieros es asertiva

3 Le resulta facil expresar sus opiniones en su

grupo de trabajo

4 Se siente parte de un equipo de trabajo

5 Mantiene una comunicacion efectiva dentro de
su area de trabajo y con otras areas de la

empresa

6 Recibe la formacién necesaria para

desemperiar correctamente su trabajo

7 Los conflictos dentro de la empresa se expresan
de forma abierta y discutiendo los diferentes

puntos de vista

8 Se siente satisfecho cuando se resuelve un

conflicto y/o problema dentro de la empresa

Dimensién 2. Motivacioén laboral

9 Se siente motivado y le gusta el trabajo que

desarrolla
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10

La empresa donde trabajo, me proporciona
oportunidades de crecimiento econdémico Yy

profesional

11

Tiene conocimiento si la empresa aplica

politicas motivacionales dentro de la empresa

12

Las relaciones con mis deméas compafieros me
motivan a tener un mejor rendimiento en mi

trabajo

13

Para Usted, las condiciones salariales son buen

Dimensién 3. Logros laborales

14 | Se siente participe de los logros y fracasos
laborales de la empresa

15 | Conoce si la empresa realiza politicas de
reconocimiento de logros laborales

16 | Recibo algln incentivo por parte de la empresa
(comision, felicitacion, otros) cuando obtengo
un logro laboral

17 | Para Usted, sus logros laborales son
reconocidos de manera justa por parte de la
empresa

18 | Laempresa reconoce logros laborales
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ANEXO N°4. CONSENTIMIENTO INFORMADO
Titulo de la Investigacion: Plan salario emocional para la mejora del rendimiento en los servidores de
la Gerencia Regional de Agricultura Lambayeque
Investigador Principal: Diaz Silva, Roxana Lilian
Institucién: Universidad Sefior de Sipan

Se solicita su participacion en el presente proyecto de investigacién, cuyo objetivo es: Determinar la
relacién que existe entre Plan salario emocional para la mejora del rendimiento en los servidores de la

Gerencia Regional de Agricultura Lambayeque.

e En este estudio participaran 137 servidores de la Gerencia Regional de Agricultura de

Lambayeque (unidades de analisis poblacion)

Su participacion en el estudio es totalmente voluntaria, la informacién que se recoja sera confidencial
y no se usara para ningun otro propdsito fuera de los objetivos de esta investigacion, y si Usted decide

no participar la relacién académica con la Facultad no tendra por qué verse afectada.

Se le pediré su consentimiento para lo siguiente:

1. Completar una encuesta para medir el rendimiento de los servidores de la Gerencia Regional

de Agricultura de Lambayeque

AUTORIZACION

He leido la informacion proporcionada. He tenido la oportunidad de preguntar sobre ella y he
comprendido los objetivos de la investigacion y lo que representa la informacion personal que
proporcionare, no encontrando ningun tipo de inconveniente para no revelar estos datos al entrevistador.
Consiento voluntariamente mi participacién en este trabajo de investigacién, como participante y

entiendo que tengo el derecho de retirarme de la investigacion en cualquier momento.

Nombre:
Firma del Participante:
DNI Ne:

Fecha:
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Aifieso% FICHA DE VALIDACION
I. INFORMACION GENERAL
1.1. Nombres y apellidos del validador: Edwin Fernando Querevalu Paiva.
1.2. Cargo e institucién donde labora: Asesor de Investigaciones de Pregrado y Posgrado - Independiente.
1.3. Experiencia profesional (ANOS): 4 afos
1.4. Autor del instrumento: Roxana Lilian Diaz Silva.
IL ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los items de la estrategia y marcar con una cruz dentro del recuadro (X), segin la calificacion
que asigne a cada uno de los indicadores.

1. Deficiente (si menos del 30% de los items cumplen con el indicador)

2. Regular (sientre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)
3. Buena (si mas del 70% de los items cumplen con el indicador)
Aspectos de validacién del instrumento 12|13 Observaciones
Criterios Indicadores D R B Sugerencias
El instrumento posibilita recoger lo previsto en los objetivos de X
* PERTINENCIA investigacion.
Las acciones planificadas y los indicadores de evaluacion X
¢ COHERENCIA responden a lo que se debe medir en la variable, sus dimensiones
e indicadores.
Las dimensiones e indicadores son congruentes entre siy con los X
® CONGRUENCIA | ¢onceptos que se miden.
Los items son suficientes en cantidad para medir la variable, sus X
¢ SUFICIENCIA dimensiones e indicadores.
Laaplicacion de los instrumentos se realizo de manera objetiva y X
* OBJETIVIDAD teniendo en consideracion las variables de estudio.
La elaboracion de los instrumentos se ha formulado en X
® CONSISTENCIA | concordancia a los fundamentos epistemologicos (tedricos y
metodologicos) de la variable a modificar.
; La elaboracion de los instrumentos ha sido elaboradas X
® ORGANIZACION | gecyencialmente y distribuidas de acuerdo a dimensiones e
indicadores de cada variable, de forma logica.
El cuestionario de preguntas ha sido redactado en un lenguaje X
* CLARIDAD cientificamente asequible para los sujetos a evaluar.
(metodologias aplicadas, lenguaje claro y preciso)
Cada una de las partes del informe que se evaliia estan escritos X
¢ FORMATO respetando aspectos técnicos exigidos para sumejor comprension
(tamaiio de letra, espaciado, interlineado, nitidez, coherencia).
El desarrollo del informe cuenta con los fundamentos, X
* ESTRUCTURA diagnéstico, objetivos, planeacion estratégica y evaluacion de los
indicadores de desarrollo.
CONTEO TOTAL X
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada indicador) c|B| A Total
Coeficiente A+B+C _ Intervalos _ Resultados
de validez: _—— 0.00 —0.49 Validez nula
30 0.50 —0.59 Validez muy baja
- 0.60 —0.69 Validez baja
II. CALIFICACION GLOBAL 0.70 —0.79 Validez aceptable
Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo 0802080 L \jﬁlf_dﬁz,h!}@?}‘i
0.90 —1.00 Validez muy buena

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

VALIDEZ MUY BUENA
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Anexo x

FICHA DE VALIDACION

I. INFORMACION GENERAL

1.1. Nombres y apellidos del validador: William Herminio Lopez Sanchez.

1.2. Cargo e institucion donde labora: Jefe de la Oficina de Presupuesto de la Gerencia Regional.
1.3. Experiencia profesional (ANOS): 9 afios

1.4. Autor del instrumento: Roxana Lilian Diaz Silva.

IL ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los items de la estrategia y marcar con una cruz dentro del recuadro (X), segun la calificacion
que asigne a cada uno de los indicadores.

1. Deficiente (si menos del 30% de los items cumplen con el indicador)
2. Regular (si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)

3. Buena (si mas del 70% de los items cumplen con el indicador)
Aspectos de validacion del instrumento 1/2|3 Observaciones
Criterios Indicadores D/ R B Sugerencias
El instrumento posibilita recoger lo previsto en los objetivos de X
* PERTINENCIA investigacion.
Las acciones planificadas y los indicadores de evaluacion X
¢ COHERENCIA responden a lo que se debe medir en la variable, sus dimensiones
e indicadores.
Las dimensiones e indicadores son congruentes entre siy con los ;6
* CONGRUENCIA conceptos que se miden.
Los items son suficientes en cantidad para medir la variable, sus X
¢ SUFICIENCIA dimensiones e indicadores.
Laaplicacion de los instrumentos se realizé de manera objetiva y X
* OBJETIVIDAD teniendo en consideracion las variables de estudio.
La elaboracion de los instrumentos se ha formulado en X
* CONSISTENCIA | concordancia a los fundamentos epistemologicos (tedricos y
metodologicos) de la variable a modificar.
; La elaboracion de los instrumentos ha sido elaboradas X
® ORGANIZACION | secyencialmente y distribuidas de acuerdo a dimensiones e
indicadores de cada variable, de forma logica.
El cuestionario de preguntas ha sido redactado en un lenguaje X
¢ CLARIDAD cientificamente asequible para los sujetos a evaluar.
(metodologias aplicadas, lenguaje claro y preciso)
Cada una de las partes del informe que se evalia estan escritos X.
* FORMATO respetando aspectos técnicos exigidos para sumejor comprension
(tamano de letra, espaciado, interlineado, nitidez, coherencia).
El desarrollo del informe cuenta con los fundamentos, X
¢ ESTRUCTURA diagnostico, objetivos, planeacion estratégica y evaluacion de los
indicadores de desarrollo.
CONTEO TOTAL X
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada indicador) c|B| A Total
Coeficiente A Bl Intervalos Resultados
de validez: - —— _ 0.00 —0.49 Validez nula
30 0.50 —0.59 Validez muy baja

III. CALIFICACION GLOBAL

0.60 —0.69 Validez baja

0.70 —0.79 Validez aceptable

0.80 —0.89 Validez buena

Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo s T

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

0.90 —1.00 Validez muy buena

VALIDEZ MUY BUENA —Y—

RMINIO LOPEZ SANCHEZ
DNI 42725950
Juez Experto

WILLIAN

Colegiatura N°06548
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I. INFORMACION GENERAL

1.1. Nombres y apellidos del validador: Lady Araceli Diaz Silva.
1.2. Cargo e institucién donde labora: Directora de la Institucion Educativa E1 Cumbe.
1.3. Experiencia profesional (ANOS): 15 afios

1.4. Autor del instrumento: Roxana Lilian Diaz Silva.

ASPECTOS DE VALIDACION

FICHA DE VALIDACION

Revisar cada uno de los items de la estrategia y marcar con una cruz dentro del recuadro (X), segin la calificacion
que asigne a cada uno de los indicadores.

1. Deficiente (si menos del 30% de los items cumplen con el indicador)

2. Regular (si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)
3. Buena (si mas del 70% de los items cumplen con el indicador)
Aspectos de validacion del instrumento 11213 Observaciones
Criterios Indicadores D/ R|B Sugerencias
El instrumento posibilita recoger lo previsto en los objetivos de X

* PERTINENCIA investigacion.

Las acciones planificadas y los indicadores de evaluacion X
¢ COHERENCIA responden alo que se debe medir en la variable, sus dimensiones

e indicadores.

Las dimensiones e indicadores son congruentes entre siy con los X
¢ CONGRUENCIA conceptos que se miden.

Los items son suficientes en cantidad para medir la variable, sus X
¢ SUFICIENCIA dimensiones e indicadores.

Laaplicacion de los instrumentos se realizé de manera objetiva y X
¢ OBJETIVIDAD teniendo en consideracion las variables de estudio.

La elaboracion de los instrumentos se ha formulado en X

* CONSISTENCIA | ¢oncordancia a los fundamentos epistemologicos (tedricos y

metodologicos) de la variable a modificar.
; La elaboracion de los instrumentos ha sido elaboradas X

® ORGANIZACION | cecuencialmente y distribuidas de acuerdo a dimensiones e

indicadores de cada variable, de forma logica.

El cuestionario de preguntas ha sido redactado en un lenguaje X
¢ CLARIDAD cientificamente asequible para los sujetos a evaluar.

(metodologias aplicadas, lenguaje claro y preciso)

Cada una de las partes del informe que se evalua estan escritos X
¢ FORMATO respetando aspectos técnicos exigidos para su mejor comprension

(tamaiio de letra, espaciado, interlineado, nitidez, coherencia).

El desarrollo del informe cuenta con los fundamentos, X
¢ ESTRUCTURA diagnostico, objetivos, planeacion estratégica y evaluacion de los

indicadores de desarrollo.

CONTEO TOTAL &

(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada indicador) clB/| A Total
Coeficiente AGRG-C Intervalos Resultados
de validez: i ceshar e M - 0.00 —0.49 Validez nula

30 0.50 —0.59 Validez muy baja
- 0.60 —0.69 Validez baja
M. CALIFICACION GLOBAL 0.70 —0.79 Validez aceptable
Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo L0.80=0.89 :\j@lfggz—p}}-@?-
0.90 —1.00 Validez muy buena

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

VALIDEZ MUY BUENA

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

LADY ARACELI DIAZ SILVA
40491971
Juez Experto

Colegiatura N° GPPg 172368
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Institucién: Gerencia Regional de Agricultura - Lambayeque.
Investigador: Roxana Lilian Diaz Silva.
Titulo: Estrategias de implementacién del salario emocional, basada en la teoria de

Maslow, para mejorar ¢l rendimiento laboral de los servidores de la Gerencia Regional
de Agricultura Lambayeque.

Yo, José Revilla Vuelot, identificado con DNI N° 16546263, DECLARO:

Haber sido informado (a) de forma clara, precisa y suficiente sobre los fines y
objetivos que busca la presente  investigacion ESTRATEGIAS DE
IMPLEMENTACION DEL SALARIO EMOCIONAL, BASADA EN LA TEORIA
DE MASLOW, PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS

SERVIDORES DE LA GERENCIA REGIONAL DE AGRICULTURA
LAMBAYEQUE, asi como en qué consiste mi participacion.

Estos datos que yo otorgue serén tratados y custodiados con respeto a la intimidad,
manteniendo el anonimato de la informacién y la proteccién de datos desde los principios
éticos de la investigacion cientifica. Sobre estos datos se asisten los derechos de acceso,
rectificacién o cancelacién que podré ejercitar mediante solicitud ante el investigador

responsable. Al término de la investigacion, seré informado de los resultados que se

obtengan.

Por lo expuesto otorgo MI CONSENTIMIENTO para que se realice la

Entrevista/Encuesta que permita contribuir con los objetivos de la investigacion:

Objetivo general de la investigacién: Elaborar una estrategia de implementacion del
salario emocional, basada en la teoria de Maslow, para mejorar el rendimiento laboral de

los servidores de la Gerencia Regional de Agricultura Lambayeque.

Obijetivos especificos:

a) Caracterizar epistemolégicamente el proceso de implementacién de salario
emocional y su dindmica.
b) Determinar las tendencias histéricas del proceso implementacion de salario

emocional y su dindmica.
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Diagnosticar el estado actual de la dindmica de rendimiento laboral de los
servidores en la Gerencia Regional de Agricultura Lambayeque.

Elaborar acciones, etapas, fases de la estrategia de implementacion del salario
emocional basado en la teoria de Maslow para mejorar el rendimiento laboral en
los servidores en la Gerencia Regional de Agricultura Lambayeque.

Valorar mediante criterios de especialistas la propuesta de estrategia de
implementacion del salario emocional para mejorar el rendimiento laborar en los

servidores en la Gerencia Regional de Agricultura Lambayeque.

Chiclayo, 09 de diciembre del 2021

I .Jos{j{evilla Vuelot
DNI: 16546263
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ANEXOS N° 6 APROBACION DEL INFORME DE TESIS - METODOLOGO

El Docente:
Mg. Pedro Carlos Pérez Martinto.

De la Asignatura:
SEMINARIO DE TESIS II
APRUEBA:
El Informe de Tesis: “PLAN DE SALARIO EMOCIONAL PARA LA MEJORA DEL
RENDIMIENTO EN LOS SERVIDORES DE LA GERENCIA REGIONAL DE
AGRICULTURA LAMBAYEQUE”

Presentado por:
Bach. Diaz Silva Roxana Lilian

Chiclayo, 21 de diciembre del 2023

Dr. Mg. Pedro Carlos Pérez Martinto
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ANEXO. BASE DE DATOS

L28 - Je
A B C D E F G H | K L M N o] P Q R S

1 P1 P2 P3 P4 PS5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 -
2 1 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4
3 2 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4
4 3 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4
5 4 4 1 1 4 2 1 1 1 1 1 2 2 3 2 4 1 1 1
6 5 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4
7 6 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4
8 7 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4
9 3 4 4 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 4 4 4 3
10 9 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 1 1 1 1
1 10 4 3 3 3 4 1 1 1 1 2 2 2 2 2 4 2 2 1
12 11 4 2 3 4 4 4 5 4 4 2 2 2 2 2 4 4 3 4
13 12 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4
14 13 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4
15 14 4 2 2 2 2 2 3 3 4 3 4 4 5 3 1 1 1 1
16 15 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4] 4 5 4 4 4 3 4
17

o

Andlisis de confiabilidad

Anexo. Analisis de confiabilidad

Alfa de Cronbach de la variable 1. Rendimiento laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100.0
Excluido? 0 .0
Total 15 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.961 18

Fuente. Elaboracién en el SPSS version 25
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Anexo. Base de datos

*Base datos.sav [ConjuntoDatos2] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

| Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Gréficos  Utilidades  Ampliaci Ventana  Ayuda
[31:AGR_D1 [2
ls‘ & D3_P16 H & DJ_P‘IT‘ & D3.P18 H ;CAL,V_RENDI‘ & CALV D1 ‘ & CALAV_DZ‘ & CALV D3 ‘ dAGR_VARIA‘ &l AGR D1 HdAGR_DZ‘ fAGRD
MIENTO BLE 3

1 5 2 4 2 52 17 18 17 3 2 3 3
2 2 2 1 2 a“ 16 18 10 2 1 1 2
3 2 4 5 2 46 19 12 15 2 2 2 3
4 3 4 2 1 32 13 7 12 1 2 2 2
5 1 2 2 1 3 16 9 9 2 1 1 2
3 2 2 1 2 35 13 11 11 1 2 2 2
7 3 1 1 2 42 21 12 9 1 2 1 2
8 3 3 2 4 61 2 21 16 3 3 3 3
9 2 3 3 3 44 23 9 12 2 1 2 2
10 5 2 4 3 64 2 18 18 3 3 3 3
11 2 2 1 1 45 18 18 9 2 2 3 2
12 2 4 5 1 48 2 12 14 1 3 2 3
13 3 4 2 1 4 2 7 12 1 3 2 1
i 1 2 2 2 40 21 9 10 1 2 2 1
15 2 2 1 2 44 2 1 1 2 3 1 2
16 3 1 1 2 49 2 12 9 2 3 2 2
17 3 3 2 1 63 29 21 13 3 3 1 1
18 2 3 3 3 37 16 9 12 1 2 1 2
19 2 1 2 3 35 16 8 1 1 2 2 2
20 2 1 1 3 38 1 15 9 1 2 1 2
21 2 1 1 2 38 16 14 8 2 2 1 2
22 1 1 1 2 % 9 1 6 1 1 2 2
23 2 2 1 2 27 8 10 9 2 1 1 2
2 3 1 2 2 39 17 12 10 2 2 2 2
25 3 3 2 2 58 23 21 “ 3 3 3 3
2 2 3 3 1 40 21 9 10 2 2 2 2
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MIENTO BLE 3

25 3 3 2 2 58 2 21 n 3 3 3 3
2 2 3 3 1 40 21 9 10 2 2 2 2
21 2 1 3 1 £ 18 8 10 2 2 2 2
28 2 1 1 2 38 15 15 8 1 1 3 2
29 2 1 1 2 35 13 14 3 2 1 3 2
30 1 1 1 4 30 1 1 8 2 1 2 2
31 2 2 1 3 35 15 10 10 1 2 1 1
32 3 1 2 3 40 17 12 1 2 2 2 1
33 3 3 2 1 54 20 21 13 3 2 3 1
34 2 3 2 1 32 u 9 9 2 2 2 1
5 2 1 1 1 28 12 8 8 1 1 2 1
3 2 1 1 2 37 u 15 8 1 1 1 1
a7 2 1 3 2 36 12 14 10 1 1 3 1
38 1 1 3 2 32 13 1 8 1 2 1 1
39 2 2 2 1 35 16 10 9 2 2 2 2
40 1 1 2 3 34 18 8 8 2 2 2 1
41 2 3 2 3 31 13 5 12 2 2 2 1
42 1 2 1 3 34 13 12 9 1 2 2 2
43 2 2 1 2 40 18 13 9 2 2 1 2
m 2 2 1 2 42 2 10 8 2 3 2 2
45 3 2 2 4 60 2 19 15 3 3 3 3
46 2 1 1 1 2% 12 8 6 1 2 2 2
a7 2 1 1 3 29 1 9 9 2 2 2 1
48 2 2 2 3 41 n 15 12 2 2 3 2
149 1 1 2 2 33 12 13 8 2 2 2 2
50 1 3 4 2 30 10 8 12 2 1 2 2
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Analisis estadistico

vl SPSS Statistics Visor

Transformar  Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones

Ventana

Ayud

SHEA HNE ecw A8 =25 He

)

stro

Iencias

“itulo

Jotas

:stadisticos

“abla de frecuencia

[E) Titulo

L& CALV_RENDIMIENTO (Agrupa
L& CALV_D1 (Agrupada)

(3 CALV_D2 (Agrupada)

[ CALV_D3 (Agrupada)

rafico de barras

[E) Titulo

(] CAL.V_RENDIMIENTO (Agrupa
() CALV_D1 (Agrupada)

(il CAL V_D?2 (Agrupada)

[ CAL.V_D3 (Agrupada)

FREQUENCIES VARIABLES=AGR VARIABLE AGR D1 AGR D2 AGR D3
/BARCHART FREQ
/CRDER=ANALYSIS.

Frecuencias
Estadisticos
CAL.
V_RENDIMIE
NTO CALV_D1 CALV_D2 CALV_D3
(Agrupada) (Agrupada) (Agrupada) (Agrupada)
N Valido 137 137 137 137
Perdidos 0 0 0 0

Tabla de frecuencia

CAL.V_RENDIMIENTO (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
=p| Valido Bajo 35 255 255 25,5
Medio 80 58,4 58,4 839
Alto 22 16,1 16,1 100,0
Total 137 100,0 100,0

CAL.V_D1 (Agrupada)

Porcentaje Paorcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 39 28,5 285 28,5
Medio T4 540 540 825

Alto 24 17,5 17,5 100,0
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ShHEQ &) 0 e = = W
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stro CAL.V_D2 (Agrupada)
lencias Porcentaje Porcentaje
ftulo Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Jotas a A
“stadisticos Valido Bajo 36 263 26,3 263
“abla de frecuencia Medio 72 52,6 52,6 78,8
Tl'mlo Alto 29 212 21,2 100,0
CALV_RENDIMIENTO (Agrupa
| 7
L8 CALV_D1 (Agrupada) Total 13 100,0 100,0
& CALV_D2 (Agrupada)
(& CALV_D3 (Agrupada)
sréfico de barras CAL.V_D3 (Agrupada)
=) Titulo Porcentaje Parcentaje
(il CALV_RENDIMIENTO (Agrupa Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
(i) CALV_D1 (Agrupada) - -
- - Valid B N 226 226 226
(i) CALV_D2 (Agrupada) R B
m CALV_D3 (Agrupada) Medio 78 56,9 56,9 796
Alto 28 204 204 100,0
I Total 137 100,0 100,0
Gréafico de barras
CAL.V_RENDIMIENTO (Agrupada)
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60
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o 40
o
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ANEXOS N° 7 ACTA DE SIMILITUD TURNITIN

Universidad
u q q Sefior de Sipan
| |
ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE REVISION DE SIMILITUD DE LA INVESTIGACION

Yo, NILA GARCIA CLAVO, Jefe de Unidad de Investigacién y Responsabilidad Social de
Posgrado, he realizado el segundo control de originalidad de la investigacion, el mismo
que esta dentro de los porcentajes establecidos para el nivel de Posgrado segun la
Directiva de similitud vigente en USS; ademas certifico que la version que hace entrega
es la version final del informe titulado: PLAN DE SALARIO EMOCIONAL PARA LA
MEJORA DEL RENDIMIENTO EN LOS SERVIDORES DE LA GERENCIA REGIONAL DE
AGRICULTURA LAMBAYEQUE elaborado por el (la) estudiante DIAZ SILVA ROXANA
LILIAN.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del
18% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN. Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre indice de

similitud de los productos académicos de investigacion vigente.

Pimentel, 18 de marzo de 2024

u q q Dra. Garcia Clavo Nila
b B B jJefe de Unidad de Investigacion
y Responsabilidad Social - Posgrado

DNI N° 43815291



