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RESOLUCION N°432-2025-D-FCA-UANCV-J

Juliaca, 22 de diciembre de 2025

VISTOS:

El Expediente N° 12338, presenlado por HUGO FREDY ZEA MAMANI, quien solicita
nominacion de jurados, fecha y hora de sustentacion y defensa de la tesis titulado:
SALARIO EMOCIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN EL PERSONAL DE LA EMPRESA MI
BANCO PUNO, 2025: conducente para oplar el Titulo profesional de Licenciado(a)
en Administracion y Marketing, que fue revisada por el Direclor de la Unidad de
Investigacion y el Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, Escuela
Profesional de Administraciéon y Marketing.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el articulo 8°, numeral b) del Reglamento General de
Grados vy Tilulos de la UANCV vigenlte, es procedenle acceder a la peticion del
interesado.

Que, al haber cumplido con los requisilos exigidos por el Reglamento Inferno de
lrabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion
N°® 0294-2023-UANCV-CU-R.

Y estando, la opinion favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el
Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, y las atribuciones que confiere
el articulo 28° del Reglamento Intemo de Trabajo de Investigacion Conducenle a
Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. — DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe
Final de la investigaciéon (borrador de Tesis), del (la) bachiller: HUGO FREDY ZEA
MAMANI, para oplar el Tilulo Profesional de Licenciado{a) en Administracion y
Marketing, en virtud de 10s considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y
defensa de la tesis a los siguientes docentes ordinarios:

# PRESIDENTE © Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
« ler. MIEMBRO  :  Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

+ 2do. MIEMBRO @ Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

+ ASESOR DETESIS @ Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se delalla:

+ Lugar s salon de Grados vy Titulos
+ Fecha s martes, 23 de diciembre de 2025
+ Hora :2:30 p.m

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comision de Grados y Titulos de la Facultad,
Secretaria Académica, quedan encargddps del cumplimiento de la presente
Resolucion.

DISTRIBUCION:
Unict. Inv (
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RESOLUCION N° 696-2025-Ul-FCA-UANCV-J

Juliaca, 10 de octubre 2025

VISTOS:

El Expediente 2025-C-4840 de fecha 01 de octubre de 2025, del Bach. HUGO FREDY ZEA
MAMANI, quien solicita Revision del Informe Final de la Investigacion (borador de Tesis) y el
Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis)”
que fue revisada por el Comité de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Marketing.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacién son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desamolio de investigacion cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. HUGO FREDY ZEA MAMANI, quien solicita la revisidn del Informe Final de |a
Investigacion (borador de Tesis) del tema titulado: SALARIO EMOCIONAL Y RENDIMIENTO
LABORAL EN EL PERSONAL DE LA EMPRESA MI BANCO PUNO, 2025; conducente para opftar el
Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Marketing.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitid su opinidn favorable al Informe Final de lo Investigacién
{borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Adminisiracion y Marketing, corrobord el asesoramiento en el Informe
Final de la Investigacion (borrador de Tesis) del ASESOR Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS.

Estando, la opinidn favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucidon N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24461 y el Estatuto de la UANCYV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR Y AUTORIZAR EL INFORME FINAL DE LA INVESTIGACION
(BORRADOR DE TESIS), para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del fema titulado: SALARIO
EMOCIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN EL PERSONAL DE LA EMPRESA MI BANCO PUNO, 2025:
comrespondiente a la Linea de Investigacion ORGANIZACION Y DIRECCION DE EMPRESAS (5311-
UNESCO) presentado por el (la) Bach. HUGO FREDY ZEA MAMANI, para optar el Titulo Profesional
de Licenciado(a) en Administracion y Marketing en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR al Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS.
ARTICULO TERCERO. - DISPONER, que la facultad de Ciencias Administrativas, secretarias
académicas y administrativas, quedan encargados del cumplimiento de la presente
Resolucién.

Registrese, Comuniquese y Archivese.

CISTRIBUCION
Decanatwra
Interesado (1)
Archivo FCALY)
Liae)
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RESOLUCION N° 410-2025-Ul-FCA-UANCV-J

Juliaca, 13 de agosto 2025

VISTOS:
El Expediente: 2025-CU-5725 de fecha 16 de julio del 2025, el cual solicita Revision de
propuesta de Investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de
Investigacion” que fue revisada por el Comité de Investigacién de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administracién y Marketing.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuesfra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. HUGO FREDY ZEA MAMANI, quien solicita la revisién y aprobacion de la
Propuesta de Investigacion de Titulo: SALARIO EMOCIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN EL
PERSONAL DE LA EMPRESA MI BANCO PUNO, 2025: conducente para optar el Titulo profesional
de Licenciado(a) en Adminisiracién y Marketing.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabagjo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién N° 0294-2023-UANCYV-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacién emitié su opinidn favorable a la Propuesta de Investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Markeling, corobord la propuesta del ASESOR Dr.
ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS, quien debe estar acreditado y faculiado para orientar y
ayudar al asesorado en el proceso de elaboracién del frabajo de investigacion (Tesis).

Estando, la opinidén favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigaciéon Conducente a Grados y Titulos Resolucién N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCYV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:
ARTICULO PRIMERO.- APROBAR Y AUTORIZAR LA EJECUCION DE LA PROPUESTA DE
INVESTIGACION, fituladio: SALARIO EMOCIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN EL PERSONAL DE
LA EMPRESA MI BANCO PUNO, 2025; cormespondiente a la lnea de Investigacion
ORGANIZACION Y DIRECCION DE EMPRESAS (5311-UNESCO) presentado por el (la) Bach. HUGO
FREDY ZEA MAMANI, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR al Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucidn.

Registrese, Comuniquese y Archivese.

D|S'|KEB'L'CIQN.'
Decanatura
interesado (1)
Archivo FCA (1)

- RPCY
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Yo___ _HUGO FREDY ZEA MAMANI . identificado con DNI
Nro._ 45658502 en mi condicion de egresado de:

X Escuela Profesional
[J Programa de Segunda Especialidad,
O Programa de Maestria o Doctorado

ADMINISTRACION Y MARKETING

informo que he elaborado el/la ® Tesis o O Trabajo de Investigacion, O Trabajo Académico

denominada:
SALARIO EMOCIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN EL PERSONAL DE LA EMPRESA MI

BANCO PUNO, 2025

Asesorado por: __ Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

Es un tema original.

Declaro que ¢l presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
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encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales

involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
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Administracion Pablica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo
seffalado incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios
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RESUMEN

En toda empresa publica o privada el desarrollo de una organizacion juega
relacion de salario en cumplimiento de las dimensiones flexibilidad,
reconocimiento, ambiente laboral y motivacion. La metodologia utilizada ha sido
cuantitativo, deductivo, basico. Poblacién 24 trabajadores, a quienes aplicamos
una encuesta con evaluacion ponderado de escala de Likert bajo el estado de
confiabilidad de prueba de Alfa de Cronbach es 0,884. La prueba de correlacion
de Spearman y Tau-b de Kendal con apoyo de software IBM SPSS version 27.
Resultados logrados confirman existencia correlativa de relacion positiva alta y
significativa salario emocional y rendimiento laboral (p = 0,769; tb = 0,557; p <
0,01). Ademas, sin embargo, se determiné la flexibilidad comprueba rendimiento
laboral (p = 0,655; mientras reconocimiento presenta una correlacion casi nula
(p =0,013; p < 0,01). Por su parte, el ambiente laboral muestra correlacion alta
(p = 0,803; la motivacion correlaciéon positiva (p = 0,734; p < 0,01). Conclusion:
salario emocional viene a ser factor determinante en el aspecto de rendimiento
laboral en un ambiente de clima sociable de motivacion. Asimismo, se evidencia

la necesidad de reforzar reconocimiento en el desempefio del personal.

Palabras clave: Salario emocional, desempeno laboral, flexibilidad,

reconocimiento, ambiente laboral, motivacion.
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ABSTRACT

In every public or private company, organizational development is influenced by
salary in relation to the dimensions of flexibility, recognition, work environment,
and motivation. The methodology used was quantitative, deductive, and basic.
The population consisted of 24 workers, to whom a survey with a weighted Likert
scale was administered. The reliability of the Cronbach's Alpha test was 0.884.
Spearman's rank correlation coefficient and Kendall's Tau-b correlation were
analyzed using IBM SPSS version 27 software. The results obtained confirm a
strong and significant positive correlation between emotional salary and job
performance (p = 0.769; b = 0.557; p < 0.01). Furthermore, flexibility was found
to correlate with job performance (p = 0.655; while recognition showed almost no
correlation (p = 0.013; p < 0.01). Meanwhile, the work environment showed a
high correlation (p = 0.803); and motivation showed a positive correlation (p =
0.734; p < 0.01). Conclusion: Emotional salary is a determining factor in job
performance within a motivating and supportive work environment. Likewise, the

need to strengthen employee recognition is evident.

Keywords: Emotional salary, job performance, flexibility, recognition, work

environment, motivation.
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INTRODUCCION

En el contexto actual, las organizaciones reconocen que el rendimiento laboral
no depende unicamente de la remuneracion econdmica, sino también de
factores del compromiso, la identidad y responsabilidad de los colaboradores.
Este conjunto de beneficios, conocido como salario emocional, comprende
aspectos como la flexibilidad, el reconocimiento, el ambiente laboral y la
motivacion, los cuales contribuyen a mejorar la satisfaccion y la productividad del
personal. En Mi Banco sede Puno, se evidencian limitaciones en la gestion de
estos factores, o que genera descontento, rotacién y bajo compromiso con las
metas institucionales. A su vez, el rendimiento laboral exige el cumplimiento de
objetivos, calidad en el servicio, responsabilidad y trabajo en equipo, lo que
podria verse afectado por una gestién insuficiente del salario emocional.

Ante esta realidad, surge una interrogante a priori: ;Como muestra y
penetra cohesion de salario emocional para un buen rendimiento y clima
democratico social en la organizacion financiera Mi Banco de Puno, 20257 La
respuesta obtenida en nuestra investigacion permitira comprender el impacto de
los factores no monetarios en el desempefio del trabajador y plantear estrategias
que fortalezcan la eficiencia organizacional.

La investigacion muestra diversificado en 6 secciones:

Capitulo |, el planteamiento, justificacion.

Capitulo Il, objetivos que persigue propdsitos de alcanzar.
Capitulo Ill, bases tedricas, antecedentes.

Capitulo IV, hipétesis y operacionalizacion de las variables
Capitulo V, procedimiento metodolégico de la investigacion.

Capitulo VI, resultados con pruebas de hipdtesis.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el mundo de negocios el salario que percibe un colaborador es
conocido como una compensacion por trabajo prestado a una organizacién
segun las necesidades psicoldgicas, sociales y emocionales de los empleados,
ha cobrado importancia a nivel mundial por su impacto en la satisfaccién y el
rendimiento laboral. Estudios como los de Intriago y Zambrano (2023) y Zea
(2021) evidencian que factores como el reconocimiento, la flexibilidad e
incrementan el compromiso de productividad de los colaboradores. Ejemplos
como el sector hotelero muestran como estas politicas fortalecen la
competitividad incluso en contextos adversos. En contraste, casos como el de
Japon, donde largas jornadas laborales provocan estrés extremo y muertes por
karoshi, ilustran los riesgos de ignorar el bienestar emocional. Ademas,
organizaciones que sobrecargan a los jovenes sin considerar su salud o
desarrollo pueden ver afectado negativamente su rendimiento. Asi, el salario
emocional se presenta como un componente clave para lograr ambientes
laborales saludables y eficientes.

A nivel nacional el salario emocional ha crecido, particularmente en los

ultimos afios, en respuesta a las transformaciones sociales y econdmicas que el
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pais ha experimentado. Vila (2025), en su investigacion realizada en la
Universidad Privada de Huancayo, el salario emocional prevé relaciéon de
satisfaccion laboral. Los resultados obtenidos consideran, cuando los
trabajadores perciben mayor salario es porque existe mayor satisfaccion en su
trabajo, el compromiso es responsabilidad dentro de la empresa. Galarza &
Galdos (2025) perfilaron estudio en la Empresa Car Group S.A.C. Lima llegando
a la conclusion el salario emocional estd intimamente relacionado con
desempefio laboral. Este hallazgo tiene similar absolucion con el trabajo de
Apaza (2023) percibio como fuente de primera mano experiencias en el
Ministerio Publico de Madre de Dios, como muestra de impacto de mejorar la
productividad.

A nivel regional, estudios realizados en la Caja Ahorro y Crédito, Raiz
perciben los trabajadores salario positivo porque contribuyen significativamente
el rendimiento laboral. Estos indicadores influyen a las empresas como
necesidad a priori para mejorar el bienestar de los empleados que aumenta
productividad en la empresa.

Muchas empresas obligan a sus trabajadores aumentar horas de trabajo
para adquirir mayor ingreso economico, estas acciones inhumanas no impactan
aumento de productividad llegando donde |o0s trabajadores acabaran
padeciendo problemas emocionales de agotamiento, ansiedad, estrés que

perjudican rendimiento laboral en la empresa.
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1.2.FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema principal

¢, COmo muestra prevision de salario emocional y rendimiento laboral el personal

de la empresa Mi banco Puno, 20257

1.2.2. Problemas especificos

P.E.1. ;Qué criterios muestra relacion de flexibilidad y rendimiento laboral del
personal empresa Mi banco Puno, 20257

P.E.2. ;Como se observa relacion de reconocimiento y rendimiento laboral del
personal empresa Mi banco Puno, 20257

P.E.3. ;Como prever relacion de ambiente sociable el rendimiento laboral en la
empresa Mi banco Puno, 20257

P.E.4. ; qué estrategias percibe relacion de motivacion en el rendimiento laboral

en la empresa Mi banco Puno, 20257

1.3. JUSTIFICACION
1.3.1. Justificacion tedrica

Par un buen desempefio laboral de los colaboradores requiere contar con
fuentes tedricas para prever un buen rendimiento laboral, para ello busca
conocer y adquirir acciones tan fundamentales a fin de fortalecer cémo lograr
beneficios no monetarios entre los colaboradores positivamente en la motivacion
en el desempefio laboral. Ademas, descubrir estrategias que destaquen
bienestar y satisfaccion del personal dentro gestion recursos humanos.
1.3.2. Justificacion practica

Para buen desarrollo empresarial, los directivos de una organizacién

deben prevén en la capacitacion, especializacion de sus colaboradores en las
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areas designadas a través de la practica en atenciéon a sus clientes quienes
exigen un trato humano y profesional de los colaboradores adquisicion de
productos y bienes. Pues bien, la practica que adopta una empresa de brindar
servicios a sus usuarios es un camino tan esperado por el publico donde el
salario emocional de los colaboradores no implica el desarrollo de extensiéon de
la empresa, sino requiere que los 5trabajadores esté altamente preparados con
apoyo de la tecnologia para lograr crecimiento empresarial segun las
necesidades de demanda para que la empresa implementa con estrategias de
tecnologia avanzada en el mundo de negocios.
1.3.3. Justificacion metodolégica

Par lograr beneficios esperados una empresa, requiere de la aplicacién
de una estrategia metodoldgica concordante con la tecnologia imperante del
mundo de negocios. Cuando la empresa ha tomado un camino excepcional en
la extension de nuevos mercados es porque ha tenido impacto ante el publico la
implementacion de nuevas metodologias para inhibir nuevos clientes y aumentar
nuevos productos permitiendo aumentar también salario emocional a sus

trabajadores.
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CAPITULO Il

OBJETIVOS

2.1. OBJETIVO GENERAL
Identificar muestra de prevision de salario y rendimiento personal empresa

Mibanco Puno, 2025

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

O.E.1. Determinar criterios de cohesién flexibilidad y rendimiento laboral del
personal empresa Mibanco Puno, 2025

O.E.2. Analizar relacién de reconocimiento y rendimiento laboral del personal
empresa Mibanco Puno, 2025

O.E.3. Identificar prevision de relacion de ambiente de clima sociable empresa
Mibanco Puno, 2025

O.E.4. Determinar estrategias que percibe relacion de motivacion espiritual y

l6gico empresa Mibanco Puno, 2025
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CAPITULO III

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1. ANTECEDENTES

3.1.1. A nivel internacional

Intriago y Zambrano (2023), Descripcion: las variables coordinadas con
prospectiva de rendimiento Ciclo Verano de personal Guardia Seguridad de
Pichincha, Ecuador tiene una vision de fomentar e implementar trabajo en
equipo a fin de inducir que la institucion esté preparada para lograr bienestar en
salud, economia y estabilidad considerada en cumplimiento de mision
plenamente comprobada mediante una atencion calidad especializada.

Zea (2021), en su investigacion ha llegado a la conclusién de
implementacion de politicas correspondientes el impacto del COVID 19 en la
Empresa Fabrica de Conservas de Guayaquil, Ecuador, obstruyendo
terminantemente contrato de personal y cierre de negocio, como resultado
pérdida de capital econémico que ha generado bajo competencia en el mercado
de servicio hotelero considerando nuevas medidas de compensacién salarial
a los trabajadores esperando resultados positivos con el adiestramiento de
capacitacion y entrenamiento para ejecutar seguridad de atencién al publico.

Goémez (2021), tesis explica relacion de variables salario laboral y

fidelizacion complementaria de desempefo laboral en la Empresa Textil de
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Medellin, Colombia. Llegando a la conclusién, el salario emocional es un recurso
material principal que motiva una responsabilidad intacta con una visién de
cumplir sus derechos entre los colaboradores, a fin de convertir el trabajo en
fidelizar compromiso leal con la institucién logrando incrementar salario minimo
vital.

Pérez (2021), investigacion realizada encontrd conclusiones halagadoras
en la promocion de calidad de supervision en la planificaciéon de Ambiente laboral
en Nicaragua. Se ha establecido existencia de relacion positiva media de
equivalencia de salario emocional que impetra satisfaccién labora de la empresa
con una correlacion de 0.575 y significancia de 0.025, indica, mayores beneficios
implica mayores niveles de satisfaccion laboral de los empleados cumpliendo
satisfactoriamente en la Calidad de servicio gracias a los colaboradores con
rango laboral agradable.

Veliz (2020), tesis, enfoque descriptivo-correlacional de impacto de los
factores motivacionales del personal Gerencia de Salud COSSMIL La Paz,
Bolivia. A través de encuestas y analisis estadistico, identifica las variables
motivacionales intrinsecas —como el reconocimiento, el clima laboral, la
autonomia y el desarrollo profesional— y el rendimiento laboral en relacion con
el salario emocional que fortalece el trabajo en equipo y mejora el compromiso
organizacional recobrando destacar implementar politicas de bienestar
emocional para optimizar el desempeio en instituciones del sector salud.

3.1.2. A nivel nacional

Vila (2025), propédsito: analizar prevision de salario social en la

Universidad Privada Huancayo, 2022. Metodologia, basica, correlacional, no

experimental, trasversal, descriptivo correlacional. Muestra 108 trabajadores.
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Resultados: 41% trabajadores administrativos perciben salario emocional regular
y 78,70% tuvieron regular satisfaccion laboral. Conclusion: existe relacién
moderada con la prueba Rho Spearman = 0,516 y p valor = 0,000.

Galarza & Galdés (2025) Objetivo: hallar correlacion de salario emocional
Empresa Car Group Proyectos A. C., Lima. Metodologia: cuantitativo,
correlacional, hipotético-deductivo. Resultados: mostré correlacion de variable
salario emocional valor 0.765, y desempefio laboral 0,426. Indica existe
confianza e iniciativa entre los variables con valor de significancia 0,000.

Apaza (2023), Propdsito: determinar incidencia de salario emocional en
el Ministerio Publico Madre de Dios. Metodologia: y correlacional de causa
efecto, Muestra 197 colaboradores del muestreo no probabilistico,
Resultados:46% el salario es nivel medio y 54% nivel moderado de estrés
laboral. Conclusion: el salario emocional incide directamente el estrés de los
colaboradores y muestra relacion significativa.

Fox (2023) finalidad: analizar correlacion salario minimo y rendimiento
laboral Empresa Distribucién Farmacéutico Chimbote, Ancash. Metodologia:
descriptivo, correlacional, no experimenta. Muestra 84 colaboradores.
Resultados: mostraron 56,0%, nivel medio, nivel alto 59,5%, 31,0% nivel bajo.
Conclusion: existe correlacion débil Salario minimo y rendimiento laboral.

Garcia et al. (2023), objetivo: evidenciar percepcion salario competitivo
Empresa Carga Pesada Peru. Metodologia: no experimental, muestra 35
trabajadores. Resultados: 80% salario emocional nivel medio, 14.3% nivel alto,
mientras 5.7% nivel bajo y rendimiento laboral medio 51,4% y laboral alto 48,6%.

Conclusion: existe desnivel de salario competitivo y rendimiento laboral.
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3.1.3. A nivel local

Adco (2023), Tema: “Relacion salario empresarial y rendimiento
competitivo Empresa Caja Ahorro y Crédito Raiz Puno, 2022”. Método:
correlacional, descriptivo, transversal. Muestra 82 colaboradores. Resultados:
rendimiento laboral muestran 70.7%, mientras salario emocional moderado
53.7%. Conclusion: existe relacidn significativa salario empresarial y rendimiento
competitivo, siendo correlacién 0,768 aspecto positivo y valor de significancia
0,000 menor 0,05 (p = 0,000<0,05).

Figueroa (2024), objetivo: determinar correlacion salario emocional y
satisfaccion laboral Mareas, Ceviche y Mas S.R.L. Puno 2023. Metodologia:
cuantitativo, deductivo, correlacional, no experimental y transeccional; muestra
46 colaboradores de la empresa. Resultados: 73,91% consideran salario
emocional es alto y 67,39% satisfaccién laboral alta. Conclusion: existe grado de
correlacién de salario emocional y satisfaccidon laboral Empresa Mareas S.R.L.
Puno.

Larico (2024), Metodologia: enfoque correlacional y cuantitativo. Muestra
32 trabajadores Empresa Droinsur E.I.R.L. Juliaca (Puno). Objetivo. analizar
relacion salario emocional y desempefio laboral. Aplicé instrumentos validados
de confiabilidad de alfa de Cronbach de 0.871. La escala empleada fue tipo
Likert, analisis estadistico coeficiente Rho de Spearman, identificd correlacion
moderada con nivel significativa (p = 0.689; p = 0.000), significa mayor
percepcion de salario emocional mayor desempefio laboral. Resultados:
elementos no monetarios influyen en la actitud, compromiso y productividad de

los empleados. Conclusién: gestion adecuada del salario emocional no solo
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mejora el rendimiento individual, sino el trabajador necesita fortalecimiento del
clima organizacional y disminucion rotacion laboral por areas.

Paredes (2020), Metodologia: correlacional, no experimental. Muestra 46
trabajadores Microred Salud de Mufani, Azangaro, Puno. Objetivo: determinar
relacion satisfaccion laboral y desempefio laboral, considerando factores
tangibles primera variable e intangibles salarios emocionales. En el acopio de
datos utilizé dos tipos de cuestionarios estructurados relacionados vinculos
interpersonales y evaluacién de desempefio laboral, centrado cumplimiento de
tareas con eficiencia y responsabilidad. Los instrumentos han sido validados con
la escala de Likert. Para ello se ha tomado coeficiente Rho de Spearman, la
correlacién fue moderada (Rho =0.337) nivel de significancia p =0.022, indica
relacion proporcional de las variables. Es decir, mayor satisfaccion laboral se
observa mejor desempefio laboral. Conclusion; fortalecer mejor salario
emocional para tomas decisiones de buen reconocimiento de ambiente laboral
saludable.

Sahua (2023), objetivo: identificar desempefo docente Institucion
Educativa Secundaria San Agustin de Coata. Metodologia: disefio no
experimental y corte transversal; muestra 95 docentes. Han utilizado dos tipos
de cuestionarios estructurados tipo Likert: uno para medir niveles de motivacién
y otro para evaluar desempefio profesional. El analisis de datos reveld
correlacién positiva entre las variables. Es decir, se constaté mayores niveles de
motivacion laboral, especialmente factores emocionales y psicosociales,
corresponde mejor desempefio docente. Esto sugiere que la motivacion no
depende unicamente del salario econdmico, sino esta profundamente influida por

el entorno emocional y organizacional en el que el docente se desenvuelve.

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

Conclusion: el estudio plantea que el salario emocional es un factor clave para
potenciar el rendimiento laboral en el sector educativo, incrementa compromiso

profesional en la mejora de calidad educativa.

3.2. BASES TEORICAS

3.2.1. Salario emocional

Huillca (2022) define. “es el incentivo que se otorga al trabajador bajo resultado
de buen desenvolvimiento eficiente y eficaz; por otro lado, se alinea se alinea
con la fuerza laboral a través de una estrategia organizacional’.

Se refiere también beneficios que brinda una entidad publica o privada a
los trabajadores como recompensa del trabajo prestado para satisfaccidon
relacionados convertir en un ambiente laboral para el crecimiento de la vida
laboral (Cafias, 2015).

Chiavenato (2017), el salario emocional es un instrumento de motivacion
organizacional que permite a los empleados encontrar un propdsito en su trabajo
mas alla de la compensacién econdémica. Este tipo de salario incluye elementos
intangibles que satisfacen necesidades psicoldgicas y sociales, como el respeto,
la participacién en decisiones, y el reconocimiento al esfuerzo personal.

Sanchez y Rivas (2021), el salario emocional es fundamental en contextos
donde el salario financiero no puede incrementarse con facilidad, ya que actua
como un mecanismo de retencion del talento humano y mejora el clima
organizacional.

Diversos estudios econémicos han evidenciado el salario tiene impacto
con desempefo laboral a través de la motivacién y fidelizacién del talento

humano. En un contexto competitivo, las empresas que invierten en el bienestar
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emocional de sus colaboradores tienden a obtener mejores resultados
organizacionales (Zea, 2021).

La OIT (2016), no consideran el equilibrio emocional ni el bienestar del
trabajador estan expuestos a mayores indices de ausentismo, rotacion y estrés
laboral. Esto subraya la importancia de politicas centradas en el salario
emocional como via para alcanzar la sostenibilidad empresarial.

3.2.2. Teorias relacionadas con el salario emocional

Teoria de Herzberg (1959)

Propone factores salariales con elementos motivacionales de reconocimiento,

crecimiento personal y relaciones laborales, lo cual se vincula con el salario

emocional.

Teoria de Maslow (1943)

Busca satisfacer necesidades basicas (salario econdmico) a través de afiliacion,

autoestima y autorrealizacion, que se relacionan directamente con el salario

emocional.

Teoria de equidad de Adams (1963)

Valoran sus aportes no solo econdmicos, sino también beneficios emocionales

como flexibilidad, reconocimiento y desarrollo profesional.

3.2.3. Caracteristicas del salario emocional

¢ Intangible:

e No implica una retribucion econdémica directa, sino beneficios relacionados
con bienestar

y motivacion.

e Personalizado:

e Se adapta a las necesidades y expectativas de cada colaborador.
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e Complementario:

e Acompana al salario econdmico, reforzando la satisfaccion laboral.

¢ Flexible:

¢ Incluye beneficios como horarios flexibles, teletrabajo, capacitacion o planes
de desarrollo

e profesional.

¢ Motivacional:

e Incrementa la productividad y el compromiso al reconocer al trabajador mas
alla de lo monetario.

3.2.4. Importancia del salario emocional

¢ Incrementa satisfaccion y compromiso laboral, generando un vinculo mas
soélido entre el trabajador y la organizacion.

¢ Reduce rotacion de personal, valoran el ambiente, la conciliacion laboral-
familiar y las oportunidades de crecimiento.

e Mejora la productividad, porque los trabajadores motivados aportan mayor
creatividad y esfuerzo.

e Fortalece la marca empleadora, atrayendo y reteniendo talento en un
entorno laboral competitivo.

e Promueve el bienestar integral, al equilibrar la vida personal y profesional.

3.2.5. Dimensiones e indicadores

Dimensién 1: Flexibilidad

Mayta y Paucar (2022). En este contexto, la gratificacion de honorarios

economicas por el trabajo prestado no es obligatorio; claro que si, una entidad

ofrece varias situaciones a favor de los empleados quienes pueden acomodar

su situacion en el tiempo conveniente segun sus preferencias. Pues bien, la meta
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es cumplir los objetivos del trabajo. En este sentido, el empleado gestionara
cumplir su deber con responsabilidad del horario establecido en funcién del cargo
asignado.

Indicador 1: Horario de entrada

En toda organizacion existe flexibilidad de horario de entrada a cumplir sus
obligaciones conforme puede ajustar el horario establecido segun las normas y
reglamento aprobado por la jefatura o gerente de la entidad. De aqui, los
empleados con razones justificadas esta sueltos y libres equilibrar la jornada
laboral con ciertos parametros establecidos.

Indicador 2: Horario de salida

Igual caso ocurre con el horario de salida de los colaboradores. Como habiamos
indicado en parrafo que antecede, en horario que finaliza vinculo con la empresa
puede también acomodar con retraso o extension de horas de trabajo como
compensacion interna con los directivos bajo su conocimiento establecido con
memorandos respectivos

Indicador 3: Horas extras

En toda institucién publica y privada existe trabajo denominado horas extras
conforma las normas establecidas y aprobadas segun establecimientos
nominativas. Aqui juega la capacidad de distribucidon de fuerza para adaptarse
extender su compromiso con la empresa a fin de cumplir algunas horas que no
ha podido estar presente y porfiar para horas posteriores.

Indicador 4: Dias libres

Estos datos de dias libres no estan claramente tomados como flexibles, pero

conforme prevé la empresa y el colaborador, por sus servicios pueden ocurrir
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capacidad de adaptarse por cierta autonomia en la eleccién de cuando tomar
tiempo libre.

Dimensién 2: Reconocimiento

Segun la politica de la empresa tanto trabajador como la entidad estan con las
normas en la mano, cuando un trabajador muestra acciones con identidad en
favor de la empresa, ésta entidad tiene la obligacion de brindar reconocimiento
bajo diferentes modalidades que ha demostrado en la gestion del trabajo. Las
formas de reconocimiento tienen diferentes estrategias brindar apoyo al
colaborador que ha logrado un alto grado de justificacion. La empresa puede
colaborar con alguna de esto beneficios: cursos de especializacion mediante
pasantias, apoyo econdémico, viajes de estudio especializado, etc.

Indicador 1: Valoracién en la empresa

Segun las normas del reglamento de la organizacién existen otros tipos de apoyo
a favor de los colaboradores en forma interna; pues, sin embargo, la valoracion
que ejecuta a un trabajador es analizado y otorgado su reconocimiento a través
de: mediante Resoluciones de felicitacion por la labor brindada a favor de la
empresa, vacaciones con doble remuneracion, bonos a favor del trabajador, etc.
Indicador 2: Metas propuestas

En el inicio de la labor anual de trabajo, bajo responsabilidad del gerente o
administrador de la organizacién se elabora varis propuestas por areas a fin de
cumplir con el trabajo bajo en monitoreo del administrador o coordinador del
area. Estos logros son evaluados semestralmente para preparar el flujo de
cumplimiento de "metas establecidas" por el trabajador o por el equipo de la

empresa en un periodo determinado.
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Indicador 3: Incentivos

Los incentivos pueden variar de acuerdo el cargo que ocupa un trabajadore que
finalmente se convierte como recompensar para tomar diversas formas y
reconocer y valorar el esfuerzo logrado de los trabajadores. La clave para recibir
incentivos es el cumplimiento de propuestas de la empresa.

Indicador 4: Reconocimiento por logro de metas

En toda organizacion el administrador o coordinador de un area monitores y
devalua el logro de metas propuestas en el inicio de la jornada anual de trabajo.
Si un trabajador ha cumplido en poco tiempo las metas establecidas, la empresa
reconoce con varios estimulos y distintivos ya sea econdmicamente, con
pasantias de poco tiempo, cursos de adiestramiento y especializacion por areas
internas de la empresa.

Dimensién 3: Ambiente laboral

Este aspecto corresponde a todo el cuerpo de trabajadores que representa la
empresa, comenzando desde el alto cargo que ostenta la jerarquia hasta el
ultimo colaborador. Prever un ambiente laboral responsable, con clima saludable
y democratico engloba la empresa donde los trabajadores muestren simpatia,
identidad y talento frente a los clientes para afianzar valores de seguridad, la
ergonomia y el confort. (Teran, 2017).

Indicador 1: Comunicacién vertical

Se entiende por comunicacion vertical la forma de imponer el mando de la
empresa desde el cargo mas alto del organigrama hacia sus subordinados con
memorandos cada instante, recorte de pensiones por alguna falta, suspension

sin justificacién alguna. Es decir, es una organizacién autoritaria.
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Indicador 2: Comunicacién horizontal

Este tipo de comunicacion horizontal confirma el establecimiento de un ambiente
laboral armédnica, didlogo de socializacién fraternal entre los trabajadores y la
clientela, existe transferencia de apoyo interpersonal a través de la informacién
equitativa mediante una convivencia intercultural desde el nivel de alto cargo
hasta el ultimo servidor dentro de la organizacion.

Indicador 3: Trabajo en equipo

Este tipo de trabajo muestra el fortalecimiento de coordinacion igualitaria bajo los
principios que reina un ambiente laboral con clima arménica donde los
trabajadores bajo la direccién de un coordinador o lider eficaz en el éxito de la
organizacion.

Indicador 4: Compromiso con la instituciéon

Todo trabajador de una empresa muestra compromiso e identidad con la
institucion; pues bien, si no existe lealtad con la empresa, esta organizacion poco
a poco esta destinado a su destruccion y desaparicion en el mundo de negocios
0 servicio a la comunidad.

Dimensién 4: Motivaciéon

Carhuacusma (2021) explica la persona presta sus servicios segun sus
necesidades. El impulso que vierte un individuo hacia una entidad con esmero y
potencia humana, se entiende que el individuo esta cumpliendo alcanzar sus
metas laborales en bien de la organizacion.

Indicador 1: Liderazgo

El liderazgo es una cualidad que posee ciertas personas para desenvolverse en
forma eficiente en las acciones de beneficio a una entidad publica o privada. La

mision del liderazgo esta centrada en la formacion politica, étnica, econémica
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que coadyuva cumplir su mision en el logro de propuestas que la entidad se
proyecta como una vision a lograr en un tiempo determinado.

Indicador 2: Rendimiento exitoso

Mantenemos en una entidad el tan esperado rendimiento exitoso por parte de
los trabajadores con muestras de responsabilidad, lealtad, identidad vy
compromiso conforme a los lineamientos que sostenga la empresa éxito en el
rendimiento de trabajo constante hasta lograr resultados de alta calidad y
superacién a nivel individual, de equipo.

Indicador 3: Incentivo econémico

Todo trabajador presta sus servicios profesionales, técnicos a una determinada
organizacion esperando incentivo econdémico como un aditamento por servicios
prestados segun las necesidades que brinda servicios en el ambito laboral de la
empresa.

3.2.6. Rendimiento laboral

Robbins y Judge (2017), rendimiento viene a ser una medida del grado en
que los empleados alcanzan los resultados esperados, tanto en cantidad como
en calidad, en un determinado periodo de tiempo.

Chiavenato (2017), vierte concepciéon de rendimiento laboral las
habilidades técnicas del trabajador, sino también de su motivacion, del ambiente
laboral y de los recursos que la organizacion le proporciona. Asi, se reconoce
que el rendimiento es una variable multidimensional, influida por factores
individuales, organizacionales y sociales.

3.2.7. Factores que influyen rendimiento laboral
¢ Rendimiento condicionado, implica factores internos y externos. Entre los

principales destacan:
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¢ Motivacion: Un trabajador motivado tiende a esforzarse mas por lograr buenos
resultados (Robbins & Judge, 2017).
e Liderazgo y clima organizacional: El estilo de liderazgo y el entorno de trabajo
influyen directamente en el desempefio del personal (Chiavenato, 2017).
e Capacitacion y desarrollo: La actualizacion constante de habilidades mejora
la eficiencia y calidad del trabajo (Dessler, 2020).
e Salario emocional: Reconocimiento, bienestar emocional y oportunidades de
desarrollo fortalecen el compromiso y elevan el rendimiento (Zea, 2021).
3.2.8. Importancia de rendimiento laboral
Idrovo (2022), el bajo rendimiento puede reflejar desmotivacion, conflictos
internos o una gestion ineficiente del talento humano, mientras que un alto
rendimiento suele estar asociado a una buena gestion del clima organizacional,
incentivos adecuados y liderazgo efectivo.
3.2.9. Dimensiones e Indicadores del rendimiento laboral
Dimension 1: Cumplimiento de Metas y Objetivos
Evalua el grado en que el trabajador logra los resultados esperados, en términos
cuantitativos y cualitativos, alineados con los objetivos organizacionales.
Indicador 1: Nivel de cumplimiento de metas mensuales de colocacién de
créditos
Mide el grado en que la entidad financiera logra otorgar préstamos en funcion de
las metas establecidas mensualmente, reflejando la eficiencia en la gestion
crediticia.
Indicador 2: Alcance de objetivos en captacion de ahorros
Evalua nivel de atraccion y retencion de depdsitos de los clientes, mostrando la

capacidad de generar confianza y liquidez.
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Indicador 3: Resolucion efectiva de quejas y reclamos

Indica la capacidad de la institucion para atender y solucionar los problemas
planteados por los clientes de manera oportuna y satisfactoria, fortaleciendo la
confianza y fidelizacion.

Indicador 4: Amabilidad y trato profesional

Mide la calidad del servicio en términos de cortesia, respeto, lo cual incide
directamente en la percepcion de satisfaccion del cliente.

Dimension 2: Calidad del servicio al cliente

Mide la actitud, disposicion y habilidades del trabajador para brindar atencion
adecuada, cordial y efectiva a los clientes del banco.

Indicador 1: Nivel de satisfaccién del cliente atendido

Refleja el grado de servicio recibido, considerando si sus expectativas fueron
cumplidas o superadas.

Indicador 2: Tiempo promedio de atencién por cliente

Cumple servicio en la duracién promedio empleada para atender a cada cliente,
influenciando directamente su experiencia.

Indicador 3: Resolucion efectiva de quejas y reclamos

Evalua la capacidad de la institucion para atender y solucionar adecuadamente
los problemas planteados por los clientes, fortaleciendo la confianza y la lealtad.
Indicador 4: Amabilidad y trato profesional

Indica la calidad del servicio en cuanto a cortesia, respeto y profesionalismo
mostrados durante la interaccion con el cliente, determinante en la percepcion

de un servicio positivo.
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Dimensién 3: Responsabilidad y Disciplina Laboral

Evalua el comportamiento del trabajador respecto al cumplimiento de normas,
horarios, politicas y uso adecuado de los recursos institucionales.

Indicador 1: Asistencia puntual y constante

Refleja el grado de compromiso y responsabilidad del personal en el
cumplimiento de horarios establecidos para garantizar continuidad laboral.
Indicador 2: Cumplimiento de normativas internas

Evalua la observancia y respeto de las politicas, reglamentos y disposiciones
internas que regulan el funcionamiento institucional.

Indicador 3: Uso correcto de sistemas y recursos financieros

Mide la capacidad del trabajador para gestionar de forma adecuada, segura y
transparente las herramientas tecnoldgicas y recursos econémicos de la entidad.
Indicador 4: Reportes y documentacion entregados a tiempo

Indica la puntualidad y eficacia en la presentacién de informacion requerida,
contribuyendo al control y organizacion institucional.

Dimension 4: Supervisién, control y sanciones

Mide la capacidad del trabajador para interactuar positivamente con sus
compainieros, compartir responsabilidades y contribuir al clima laboral.
Indicador 1: Participacién activa en actividades de equipo

Mide el grado de compromiso e involucramiento del trabajador en las dinamicas
grupales, aportando al logro de objetivos comunes.

Indicador 2: Cooperacion con ofras areas del banco

Evalua la disposicion del personal para colaborar de manera efectiva con
diferentes departamentos, favoreciendo la integracion institucional.

Indicador 3: Actitud conciliadora ante conflictos
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Refleja la capacidad del trabajador para manejar desacuerdos con apertura y
disposicion al dialogo, contribuyendo a un clima laboral arménico.
3.3.DEFINICION DE TERMINOS

Autorrealizacion

Nivel alcanzado cuando una persona desarrolla plenamente su potencial,
habilidades y metas personales.

Clima organizacional

Percepcion colectiva en las relaciones laborales y las politicas de la empresa.
Conciliacién laboral-familiar

Estrategias y medidas que permiten al trabajador de manera arménica.
Equidad organizacional

Percepcion de justicia que tienen los empleados en relacion con la distribucion
de recompensas, beneficios y cargas laborales dentro de una empresa.
Ergonomia

Disciplina que adapta los espacios, herramientas y condiciones de trabajo a las
caracteristicas del trabajador para mejorar su bienestar y productividad.
Fidelizacion

Proceso que pasa una organizacion buscando sus empleados leales a largo
plazo, fortaleciendo el vinculo con ellos.

Intangible

Aquello que no puede percibirse fisicamente ni medirse de forma directa, pero
que tiene un valor significativo (ej. motivacién, reconocimiento).
Retroalimentacion

Proceso de comunicacion en el que se devuelve reforzar conductas.
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Rotacién de personal

Cambio frecuencia de colaboradores en una organizacién y son reemplazados
por otros.

Sostenibilidad empresarial

Capacidad de una organizacion para mantenerse competitiva y generar valor

econdmico, social y ambiental a largo plazo.
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CAPITULO IV

HIPOTESIS

4.1. HIPOTESIS GENERAL
Salario emocional y rendimiento laboral empresa Mibanco Puno, 2025, es

significativa

4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

H.E.1. Flexibilidad y competencia personal empresa Mibanco Puno, 2025, es
significativa

H.E.2. Relacién de reconocimiento y rendimiento laboral personal empresa
Mibanco Puno, 2025, es significativa

H.E.3. Relacién de ambiente laboral y rendimiento laboral personal empresa
Mibanco Puno, 2025, es significativa

H.E.4. Motivacion y rendimiento laboral empresa Mibanco Puno, 2025, es

significativa

4.3. VARIABLES
Variable 1: Salario emocional

Variable 2: Rendimiento laboral
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4.4. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variables Dimensiones

Indicadores Valorizacion

1. Flexibilidad
V..
Salario emocional

Chiavenato (2017) 2 Reconocimiento

3. Ambiente laboral

4. Motivacion

Horario de entrada,
Horario de salida
Horas extras

Dias libres

Valoracion en la empresa
Metas propuestas
Incentivos,

Reconocimiento por logro de
metas

1. Nunca

2. Casi nunca
3. A veces

4. Casi siempre
5. Siempre

Comunicacion vertical
Comunicacion horizontal
Trabajo en equipo
Compromiso con la institucion

Liderazgo,
Rendimiento exitoso,
Incentivo econémico

1. Cumplimiento  de
metas y
V.2. Objetivos
Rendimiento
laboral
Robbins y Judge
(2017)
2. Calidad del servicio
al
Cliente

3. Responsabilidad y
Disciplina

4. Trabajo en equipo y
colaboracion

Nivel de cumplimiento de metas
mensuales de colocacion de
créditos

Alcance de objetivos en
captacion de ahorros
Efectividad en la gestion de
cobranza

Cumplimiento de indicadores de
desempefio establecidos por la
gerencia

Nivel de satisfaccion del cliente
atendido

Tiempo promedio de atencién
por cliente

Resolucién efectiva de quejas y
reclamos

Amabilidad y trato profesional

1. Nunca

2. Casi nunca
3. A veces

4. Casi siempre
Asistencia puntual y constante 5. Siempre
Cumplimiento de normativas

internas

Uso correcto de sistemas y

recursos financieros

Reportes y documentacion

entregados a tiempo

Participacién activa en
actividades de equipo
Cooperacion con otras areas del
banco

Actitud conciliadora ante
conflictos

Nota. Elaboracion propia
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CAPITULO V

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO

5.1. ENFOQUE
Cuantitativo, examina datos obtenidos facilita comprobacién de hipodtesis a

través de tablas estadisticas y graficos.

5.2. METODOS

Deductivo, Davila (2006), alcanza conclusiones claras premisa principios.

5.3. TIPO

Cientifica, cumple principios de la investigacion.

5.4. NIVEL

Correlacional, determina relaciones de variables de la investigacion.

5.5. DISENO

No experimental, sistematiza los indicadores de variables.

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




TESIS UANCV 3 | NVESTRAGION
S

“OFICINA DE INVESTIGACION”

M r
02
Donde:
M = Muestra

O = Observacion e informacion recogida

r = Correlacion

5.6. POBLACION Y MUESTRA

5.6.1. Poblacién

24 trabajadores empresa Mibanco Puno.
3.6.2. Muestra

Se considera 24 trabajadores empresa Mibanco Puno.

5.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS

5.7.1. Técnicas

Encuesta, la mas adecuadas para esta investigacion.
5.7.2. Instrumentos

Escala de Likert y programa IBM SPSS version 27.
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5.8. CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
5.8.1 Confiabilidad

Aplicada estadistica Alfa de Cronbach y Software (SPSS).
Tabla 2

Analisis de confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,884 30

Nota. Matriz de datos

INTERPRETACION

El cuestionario de 30 items mostrd Alfa de Cronbach de 0,884, muy buena. Esto
evidencia que los items miden de manera coherente el constructor de interés y
confiables para el analisis.

5.8.2. Validez

Se ha validado el cuestionario por juicio de un experto conocedor del tema.

5.9. PROCEDIMIENTO DE TRATAMIENTO DE DATOS

Se realiz6 con apoyo de software estadistico IBM SPSS 27.

5.10. DISENO DE CONTRASTACION DE HIPOTESIS

La prueba de correlacion Tau b de Kendall, es la mas ideal para este tipo de
investigacion y contrastar las hipétesis.

Prueba hipétesis principal

Planteamiento hipétesis general

Ha: Deviene cohesion salario emocional y rendimiento laboral personal empresa

Mibanco Puno, 2025
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Ho: No deviene cohesidon salario emocional y rendimiento laboral personal
empresa Mibanco Puno, 2025

Nivel de significancia

Es:

v Alfa’5% =a=0.05

Estadistica de prueba

La prueba Tau-b de Kendall, informacién no paramétrica estimé relacion

existente de variables.

Calculo de P — valor

Tabla 3

Célculo P-valor hipotesis general

Medidas simétricas

Error
estandar T Significacion
Valor  asintético? aproximadaPaproximada
Ordinal por  Tau-b de,557 ,091 6,162 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 24

a. No identifica hipétesis nula.

b. Error asintético identifica hipotesis nula.

Nota. Matriz de datos.

P-estima = 0.000 (0%) no muestra prueba alfa 0.05 (5%)

Decision

Evaluada con Tau-b de Kendall, mostré coeficiente 0,557 (T = 6,162; p = 0,000),
indica relacion moderada. Concluye existe asociacidon significativa entre las
variables.

Prueba hipétesis especifica 1

Planteamiento hipotesis especifica 1

Ha: Prevé relacion flexibilidad y competencia personal empresa Mibanco Puno,

2025
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Ho: No prevé relacion flexibilidad y competencia personal empresa Mibanco
Puno, 2025

Nivel de significancia

Nivel de significancia es:

v Alfa’5% =a=0.05

Estadistica de prueba

La prueba correlacion Tau-b de Kendall, donde la informacién no es paramétrica,

se estimo relacion entre las variables.

Calculo de P — valor

Tabla 4

Calculo P-valor hipotesis especifica 1

Medidas simétricas

Error
estandar T Significacién
Valor asintético®  aproximada® aproximada
Ordinal porTau-b de Kendall ,484 ,099 4,922 ,001
ordinal
N de casos validos 24

a. No identifica hipétesis nula.

b. Utiliza error asintético identifica hipétesis nula.
Nota. Matriz de datos.

P-estima = 0.000 (0%) no indica prueba alfa 0.05 (5%)

Decision

Evaluada mediante Tau-b de Kendall, mostr6 coeficiente 0,484 (T = 4,922; p =
0,001), indica relacion moderada. Confirma asociacién significativa de las
variables.

Prueba de hipétesis especifica 2

Planteamiento de la hipotesis especifica 2

Ha: Cohesiona relacion reconocimiento y rendimiento laboral personal empresa

Mibanco Puno, 2025
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Ho: No cohesiona relacién reconocimiento y rendimiento laboral personal
empresa Mibanco Puno, 2025

Nivel de significancia

El nivel de significancia es:

Alfa 5% =a=0.05

Estadistica de prueba

La prueba de correlacion de Tau-b de Kendall, cuya informacion no es

paramétrica y comprueba relacién entre las variables.

Calculo de P — valor

Tabla 5

Calculo P-valor hipotesis especifica 2

Medidas simétricas

Error
estandar T Significacion
Valor asintotico® aproximada® aproximada
Ordinal por Tau-b de ,303 ,(107 2,811 ,005
ordinal Kendall
N de casos validos 24

a. No identifica hipotesis nula.

b. Utiliza error asintético identifica hipotesis nula.
Nota. Matriz de datos.

P-estima = 0.000 (0%) no prueba analisis alfa 0.05 (5%)

Decision

Evaluada Tau-b de Kendall, mostré coeficiente de 0,303 (T = 2,811; p = 0,005),
indica relacién débil. Existe asociacion significativa de las variables.

Prueba hipétesis especifica 3

Planteamiento hipétesis especifica 3

Ha: Prevé adhesién ambiente laboral y rendimiento laboral personal empresa

Mibanco Puno, 2025
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Ho: No prevé adhesion ambiente laboral y rendimiento laboral personal empresa
Mibanco Puno, 2025
Significancia
Nivel de significancia es:
v' Alfa 5% =a=0.05
Estadistica de prueba
La prueba de correlacién Tau-b de Kendall, cuya informacién no es paramétrica
y comprueba relacion entre las variables.
Calculo de P — valor

Tabla 6

Calculo P-valor hipotesis especifica 3

Medidas simétricas

Error estandar T Significacion
Valor asintotico? aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,647 ,088 7,164 ,001

N de casos validos 24

a. No identifica hipotesis nula.

b. Utiliza error asintético identifica hipétesis nula.

Nota. Matriz de datos.

P-estima = 0.000 (0%) no comprueba analisis alfa 0.05 (5%)

Decision

Evaluada Tau-b de Kendall, mostré coeficiente 0,647 (T = 7,164; p = 0,001),
indica relacioén positiva entre las variables.

Prueba hipétesis especifica 4

Planteamiento hipotesis especifica 4

Ha: Propicia vision motivacién y rendimiento laboral empresa Mibanco Puno,

2025
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Ho: No propicia vision motivacion y rendimiento laboral empresa Mibanco Puno,
2025

Nivel de significancia

Es:

v Alfa’5% =a=0.05

Estadistica de prueba

La prueba de correlacién Tau-b de Kendall, cuya informacién no es paramétrica

y estima relacion de variables.

Calculo de P — valor

Tabla 7

Calculo P-valor hipdtesis especifica 4

Medidas simétricas

Error estandar T Significacion
Valor asintético? aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,559 ,065 8,468 ,000

N de casos validos 24

a. No identifica hipotesis nula.

b. Utiliza error asintético hipétesis nula.

Nota. Matriz de datos.

P-estima = 0.000 (0%) no presupone alfa 0.05 (5%)

Decision
Evaluada la prueba Tau-b de Kendall, mostré coeficiente 0,559 (T = 8,468; p =
0,000), indica relacibn moderada y estadisticamente significativa. Evidencia

existe asociacion significativa entre las variables analizadas.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

6.1. PRESENTACION DE RESULTADOS
Prueba de normalidad
Tabla 8

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
SALARIO_EMOCIONAL ,228 24 002 ,826 24 ,001
RENDIMIENTO_LABORAL ,144 24 2000 ,936 24 ,136

*. Significacién verdadera.

a. Correlacién significativa de Lilliefors

Se interpreta

Las pruebas indican la distribucion normal (Kolmogorov-Smirnov p = 0,002;
Shapiro-Wilk p = 0,001), y la normalidad p = 0,200; Shapiro-Wilk p = 0,136). Por
tanto, salario emocional se analiza con pruebas no paramétricos, y rendimiento
Laboral con métodos paramétricos. Se empled prueba de correlacion Tau-b de

Kendall para analizar asociaciones entre variables de escala ordinal o no normal.
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6.1.2. Analisis e interpretacion de los resultados
Objetivo general
Tabla 9

Correlacion salario emocional y rendimiento laboral

Correlaciones

SALARIO_ RENDIMIENTO_
EMOCIONAL  LABORAL
Rho de SALARIO_EMOCIONAL Coeficiente de 1,000 ,769”
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 24 24
RENDIMIENTO_LABORAL  Coeficiente de ,769” 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 24 24

**, Correlacion nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Trabajo de campo

Figura 1

Correlacion salario emocional y rendimiento laboral

R? Lineal = 0,752

60

55

50 y=4,07+0,92"

SALARIO_EMOCIONAL

45

40

35 40 45 50 55 60 65

RENDIMIENTO_LABORAL

Nota. Tabla 9.
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Se interpreta
De acuerdo a la tabla 9 y de igual forma en la figura 1, el analisis de correlacion
de Spearman evidencio un coeficiente de 0,769 (p < 0,01), lo que demuestra una

relacion alta y significativa entre salario emocional y rendimiento laboral.

Objetivos especificos
Tabla 10

Correlacion flexibilidad y rendimiento laboral

Correlaciones

RENDIMIENTO_
FEXIBILIDAD  LABORAL

Rho de FLEXIBILIDAD Coeficiente de 1,000 ,655™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 24 24

RENDIMIENTO_LABORA Coeficiente de ,655" 1,000
L correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 24 24

**. Correlacion nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Trabajo de campo

Figura 2

Correlacion de la flexibilidad y rendimiento laboral

FLEXIBILIDAD

R? Lineal = 0,470

35 40 45 S0 55

RENDIMIENTO_LABORAL

Nota. Tabla 10.
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Se interpreta:

Tabla 10y figura 2, analisis correlacion Spearman (p = 0,655; p < 0,01) evidencio
relacion positiva significativa entre Flexibilidad y Rendimiento Laboral,
confirmando influencia en el desempefio de los trabajadores.

Tabla 11

Correlacion reconocimiento y rendimiento laboral

Correlaciones

RENDIMIENTO_
RECONOCIMIENTO LABORAL
Rho de RECONOCIMIENTO Coeficiente de 1,000 ,013”
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 24 24
RENDIMIENTO_LABORAL  Coeficiente de ,013” 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 24 24
Figura 3

Correlacion reconocimiento y rendimiento laboral

R? Lingal = 0,304

RECONOCIMIENTOQ

35 40 45 =0 558 &0 B5
RENDIMIENTO_LABORAL
Nota. Tabla 11.
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Se interpreta:

Tabla 11 y figura 3, analisis Spearman (p = 0,013; p < 0,01) mostré asociacion
nula Reconocimiento y Rendimiento Laboral.

Tabla 12

Correlacion ambiente laboral y rendimiento laboral

Correlaciones

AMBIENTE_ RENDIMIENTO_
LABORAL LABORAL

Rho de AMBIENTE_LABORAL Coeficiente de 1,000 ,803”
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 24 24

RENDIMIENTO_LABORAL Coeficiente de ,803" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 24 24

»_correlacion significativa nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Trabajo de campo

Figura 4

Correlacion ambiente laboral y rendimiento laboral

R? Lineal = 0 656

AMBIENTE_LABORAL

35 40 45 a0 25 60 =1
RENDIMIENTO_LABORAL
Nota. Tabla 12.
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Se interpreta

La tabla 12 y figura 4, analisis de correlacion Spearman (p = 0,803; p < 0,01)
mostro relacion muy alta y significativa entre Ambiente Laboral y Rendimiento
Laboral.

Tabla 13

Correlacion motivacion y rendimiento laboral

Correlaciones

RENDIMIENTO_
MOTIVACION LABORAL

Rho de MOTIVACION Coeficiente de 1,000 734"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 24 24

RENDIMIENTO _LABOR Coeficiente de 734" 1,000
AL correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 24 24

**. Correlacion significativa nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Trabajo de campo

Figura 5

Correlacion de la motivacion y rendimiento laboral

R? Lineal = 0,547

MOTIVACION

y=-2,24+0,23"

35 40 45 a0 55 &0 533
RENDIMIENTO_LABORAL
Nota. Tabla 13
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Se interpreta
La tabla 13 y figura 5, analisis correlacion de Spearman (p = 0,734; p < 0,01)

mostro relacion alta y significativa entre Motivacion y Rendimiento Laboral.
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6.2. DISCUSION DE RESULTADOS

Investigacion Empresa Mibanco Puno (2025) evidencié inciden en la
productividad del personal. Al analizar los objetivos especificos, se encontré que
la flexibilidad laboral presenta una relacion positiva moderada con el rendimiento,
lo que significa que cuando la empresa promueve esquemas que equilibran la
vida personal y laboral, los colaboradores muestran mayor compromiso y
efectividad. Por su parte, el reconocimiento evidencié una relacion positiva,
aunque mas deébil en comparacion con otras dimensiones, lo que confirma que,
si bien es un factor importante, necesita complementarse con otros estimulos
emocionales para impactar de manera significativa en el desempefo. El
ambiente laboral resulté ser la dimension mas influyente, con un nivel de
correlacion fuerte, lo cual indica que las condiciones organizacionales y el clima
de respeto y cooperaciéon dentro de la empresa son elementos clave para lograr
un alto rendimiento. De igual forma, la motivacidon mostré una asociacién positiva
moderada a fuerte, evidenciando que los colaboradores se desempefian mejor
cuando perciben incentivos emocionales, oportunidades de crecimiento y un
sentido de pertenencia.

Estos resultados son coherentes con investigaciones internacionales,
nacionales y locales que han demostrado la relevancia correspondiente. En este
sentido, se concluye que, aunque todas las dimensiones analizadas son
significativas, el ambiente laboral y la motivacion se constituyen en los
principales motores del rendimiento en el contexto de Mibanco Puno,
reafirmando la necesidad de implementar politicas de gestién humana centradas

en el bienestar integral del trabajador.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: El salario emocional y rendimiento laboral del personal de Mibanco
Puno, 2025. Se comprobo que existe una relacion significativa (Rho
de Spearman = 0,769; p < 0,01; Tau-b de Kendall = 0,557; p =
0,000). Esto confirma factor decisivo mejorar rendimiento laboral

SEGUNDA: La relacion flexibilidad y rendimiento laboral, mostraron correlacion
moderada y significativa (Rho de Spearman = 0,655; p <0,01; Tau-
b de Kendall = 0,484; p = 0,001). Concluyendo la flexibilidad
contribuye rendimiento laboral.

TERCERA: La relacién reconocimiento y rendimiento laboral, arrojo correlacion
casi nula (Rho de Spearman = 0,013; p < 0,01; Tau-b de Kendall =
0,303; p = 0,005). En la practica reconocimiento no influye de
manera significativa el rendimiento, evidenciando debilidad en la
gestion de la institucién.

CUARTA: Larelacién de ambiente laboral y rendimiento identificé correlacién
positiva muy alta (Rho de Spearman = 0,803; p < 0,01; Tau-b de
Kendall = 0,647; p = 0,001). Concluyendo ambiente laboral es
favorable en la productividad y compromiso del personal.

QUINTA: La relaciéon de motivacion y rendimiento laboral demostraron
correlacion positiva alta y significativa (Rho de Spearman = 0,734;
p < 0,01; Tau-b de Kendall = 0,559; p = 0,000). Se acepta hipdtesis
alterna, destacando la motivacion como motor clave para alcanzar

objetivos institucionales.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda que la gerencia de Mibanco Puno, incorpore el
salario emocional como eje estratégico en la implementacion
politica que fortalezcan el bienestar no econémico del personal.
resulta imprescindible disefiar programas integrales que
promuevan el equilibrio trabajo vida, el desarrollo profesional y el
reconocimiento simbdlico, con el fin de consolidar un impacto
sostenido en la productividad.

SEGUNDA: Se recomienda a la gerencia de Mibanco Puno, establecer
modalidades de organizacion del tiempo laboral mas flexibles,
como horarios adaptables o esquemas de trabajo por objetivos.
Esto permitira a los trabajadores equilibrar sus responsabilidades
personales y profesionales, incrementando su compromiso y
rendimiento, aun cuando el impacto observado sea moderado en
comparacién con otras dimensiones.

TERCERA: Se recomienda a la gerencia de Mibanco Puno, replantear el
sistema de reconocimiento institucional. La institucion debe pasar
de practicas informales a mecanismos estructurados y periédicos
que incluyan felicitaciones publicas, incentivos simbdlicos y
oportunidades de desarrollo. Este redisefio puede transformar el
reconocimiento en un verdadero motor motivacional y evitar que se
perciba como un elemento poco relevante para el desempefio.

CUARTA: Se recomienda a la gerencia de Mibanco Puno, consolidar
estrategias de mejora continua en el clima organizacional. La

institucion debe implementar programas de liderazgo positivo,
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actividades de integracion y capacitaciones en comunicacion
asertiva y trabajo en equipo. Estas acciones fortaleceran la
cooperacion, reduciran los conflictos interpersonales y potenciaran
la productividad del personal.

QUINTA: Se recomienda a la gerencia de Mibanco Puno, implementar planes
motivacionales sostenibles, que combinen incentivos econdmicos
(bonificaciones por metas alcanzadas) con estimulos no
econdmicos (programas de capacitacion, mentorias vy
reconocimiento al esfuerzo). De este modo, se contribuira a
mantener la motivacion intrinseca y extrinseca, favoreciendo la

consecucién de los objetivos institucionales.
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TITULO: SALARIO EMOCIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN EL PERSONAL DE LA EMPRESA MI BANCO PUNO, 2025

ambiente laboral y el
rendimiento laboral del
personal de la empresa
Mibanco Puno, 20257

¢, Cudl es la relacion entre la
motivacion y el rendimiento
laboral del personal de la
empresa Mibanco Puno,
2025?

rendimiento laboral del personal
de la empresa Mibanco Puno,
2025

Determinar la relacion entre la
motivacion y el rendimiento
laboral del personal de la
empresa Mibanco Puno, 2025

personal de la empresa Mibanco
Puno, 2025. Es significativa

La relacion entre la motivacion y el
rendimiento laboral del personal de
la empresa Mibanco Puno, 2025. Es
significativa

Rendimiento laboral
Robbins y Judge (2017)

-

. Cumplimiento de metas y
Objetivos

N

. Calidad del servicio al
Cliente

3. Responsabilidad y

Disciplina

4. Trabajo en equipo y
colaboracion

Problemas Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Vv1: 1. Flexibilidad Horario de entrada,

¢ Cudl es la relacion entre el Determinar la relacién entre el La relacion del salario emocional y Salario emocional Horario de salida

salario emocional y el salario emocional y el el rendimiento laboral en el personal | Chiavenato (2017), Horas extras

rendimiento laboral en el rendimiento laboral en el de la empresa Mibanco Puno, 2025. . Dias libres

personal de la empresa personal de la empresa Es significativa 2. Reconocimiento

Mibanco Puno, 2025? Mibanco Puno, 2025 Valoracion en la empresa

Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: Metas propuestas

¢ Cual es la relacion entre la Determinar la relacion entre la La relacion entre la flexibilidad y la Incentivos,

flexibilidad y el rendimiento flexibilidad y el rendimiento competencia en el personal de La Reconocimiento por logro de

laboral del personal de la laboral del personal de la empresa Mibanco Puno, 2025. Es 3. Ambiente laboral metas

empresa Mibanco Puno, empresa Mibanco Puno, 2025 significativa L .

20257 Comun!cac!t?n ver’flcal
Determinar la relacion entre el La relacion entre el reconocimiento Comu_nlcamon horlzontal

¢ Cudl es la relacion entre el reconocimiento y el rendimiento | y el rendimiento laboral del personal Trabajo er) €quipo PR

reconocimiento y el laboral del personal de la de la empresa Mibanco Puno, 2025. 4. Motivacion Compromiso con la institucion

rendimiento laboral del empresa Mibanco Puno, 2025 Es significativa .

Mibanco Puno, 20257 Incentivo econémico
Determinar la relacién entre del La relacion entre del ambiente

¢ Cudl es la relacion entre del ambiente laboral y el laboral y el rendimiento laboral del v2:

Nivel de cumplimiento de metas
Alcance de objetivos en captacion de
ahorros

Efectividad en la gestiéon de cobranza
Cumplimiento de indicadores de
desempefio establecidos por la
gerencia

Nivel de satisfaccion del cliente
atendido

Tiempo promedio de atencién por
cliente

Resolucién efectiva de quejas y
reclamos

Amabilidad y trato profesional

Asistencia puntual y constante
Cumplimiento de normativas internas
Uso correcto de sistemas y recursos
financieros

Reportes y documentacion

Participacion activa en actividades de
equipo

Cooperacion con otras areas del banco
Actitud conciliadora
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ANEXO 2 MATRIZ DE DATOS

#3 HUGO FREDY ZEA MAMANIsav [COnjuntoDatos0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = a X

Archivo Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda

B MexZLI0F A BE J0EQ

No.. Tipo Anchura Decimales | Etiqueta | vaiores Perdidos  Columnas  Alineacion Medida Rol
1 P1  |Numérico 8 0 El horario de enfrada que establece laem... Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala “~ Entrada =
2 P2 Numérico 8 0 El horario de salida €s adecuado para cu.. Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala “w Entrada
3 P3  Numérico 8 0 Las horas exfras son gestionadas de man... Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala ™ Entrada
4 P4 |Numérico 8 0 Los dias libres que brinda la empresa favo... Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala “~ Entrada
5 P53 Numérico 8 0 Considero que mi trabajo es valorado dent_. Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala “w Entrada
6 P&  |Numérico 8 0 Las metas propuestas para micargo son . Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala ™ Entrada
7 P7T  |Numérico 8 0 Los incentivos que recibo estan relacionad... Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala “~ Entrada
8 P&  Numérico 8 0 Recibo reconocimiento por el logro de met_ Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala “w Entrada
9 P9 |Numérico 8 0 Existe una comunicacion vertical efectiva ... Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala ™ Entrada
10 P10 |Numérico 8 0 Existe una comunicacion horizontal adecu.. Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala “~ Entrada
11 P11 Numérico 8 0 El trabajo en equipo &5 promovido dentro d_.. Ninguno Ninguno 8 Deretha & Escala “ Entrada
12 P12 |Numérico 8 0 Me siento comprometido con la institucion ... Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala “w Entrada
13 P13 |Numérico 8 0 Elliderazgo de mis superiores me inspira . Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala ™ Entrada
14 P14 Numérico 8 0 Percibo que mi rendimiento laboral es exit_ Ninguno Ninguno 8 Deretha & Escala “ Entrada
15 P15 |Numérico 8 0 La empresa ofrece incentivos econdmicos... Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala ™ Entrada
16 P16 |Numérico 8 0 Cumplo oportunamente con las metas est.. Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala ™ Entrada
17 P17 |Numérico 8 0 Participd activamente en el alcance de obj... Ninguno Ninguno 8 Derecha # Escala ™ Entrada
18 P18 |Numérico 8 0 Mi gestion en cobranza es efectiva y logra ... Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala ™ Entrada
19 P19 Numérico 8 0 Cumplo con Ios indicadores de desempefi_ Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala ™ Entrada
20 P20 Numérico 8 0 Los clientes se muestran satisfechos con .. Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala ™ Entrada
21 P21 |Numérico 8 0 Aliendo a los clientes en un tiempo prome... Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala “~ Entrada
- - - - o . . - = pe— oo <o ﬂﬂ
Vista de datos  Vista de variables
IBM SPSS Statistics Processor esta listo Unicode:ACTIVADO

o

Q s & e e =

"R A= Qe B

HUGO FREDY ZEA MAMANI.sav [ConjuntoDatos0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = a X

Archivo Editar Ver Datos Transformar Analizar Gréficos Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda

HEeLDexELIPABEE i@

‘ ‘V\sible: 40 de 40 variables
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ANEXO 3 CUESTIONARIO

A continuacién, presentamos una serie de interrogantes para encontrar la
situacion actual del SALARIO EMOCIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN EL
PERSONAL DE LA EMPRESA MI BANCO PUNO, 2025. Sus respuestas seran

muy importantes para mejorar la situaciéon que se encuentra actualmente.

Marque con una (X) cada pregunta la respuesta que considere mas oportuna.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre

e
5| |8
N° ITEMS g |G| @
sl c| Q| o
ol |8l=| €
S| 8> %8
2 00| »
SALARIO EMOCIONAL 112|345
Flexibilidad
1 El horario de entrada que establece la empresa me 1121345
permite equilibrar mi vida personal y laboral.
2 El horario de salida es adecuado para cumplir mis 1121345
responsabilidades personales y familiares.
3 Las horas extras son gestionadas de manera justa 'y 1121314l 5
reconocidas por la institucion.
Los dias libres que brinda la empresa favorecen mi
4 descanso y bienestar. 11213145
Reconocimiento
5 |Considero que mitrabajo es valorado dentrodelaempresa.l 1 | 2 |3 |4 | 5
Las metas propuestas para mi cargo son claras vy
6 alcanzables. 11213145
Los incentivos que recibo estan relacionados con mi
7 rendimiento laboral. 1121345
8 |Recibo reconocimiento por el logro de metas alcanzadas. |1 |2 |3 |4 | 5
Ambiente laboral
Existe una comunicacion vertical efectiva entre jefes vy
9 subordinados. 1123145
10 Existe una comunicacion horizontal adecuada entre 1 3 5
compafieros de trabajo.
11 |El trabajo en equipo es promovido dentro de la empresa. 1
12 Me siento comprometido con la institucion gracias al clima 1
laboral.
Motivacién
El liderazgo de mis superiores me inspira a mejorar mi
13 desempenio. 1121314]5
Percibo que mi rendimiento laboral es exitoso gracias al
14 apoyo recibido. 1123145
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La empresa ofrece incentivos econémicos que
15 lincrementan mi motivacion. 1121345
RENDIMIENTO LABORAL
Cumplimiento de metas y objetivos
Cumplo oportunamente con las metas establecidas por la
16 empresa. 1121345
Participd activamente en el alcance de objetivos de
17 captacioén de ahorros. 11213145
Mi gestion en cobranza es efectiva y logra los resultados
18 esperados. 11213145
Cumplo con los indicadores de desempeno establecidos
19 por la gerencia. 1121345
Calidad de servicio al cliente
Los clientes se muestran satisfechos con la atencién que
20 reciben. 112345
21 |Atiendo a los clientes en un tiempo promedio adecuado. 112|134 5
22 |Resuelvo de manera efectiva quejas y reclamos. 112|134 5
23 |Ofrezco un trato amable y profesional a los clientes. 1121345
Responsabilidad y disciplina
24 |Asisto puntualmente y de manera constante amislabores.| 1 | 2 |3 |4 | 5
25 |Cumplo con las normativas internas de la empresa. 112|134 5
26 |Utilizo correctamente los sistemas y recursos financieros. | 1 |2 |3 |4 | 5
Elaboro y entrego reportes y documentacion de manera
27 responsable. 11213145
Trabajo en equipo y colaboracién
28 Participd activamente en actividades grupales dentro de la 1
empresa.
29 |Colaboro con otras areas del banco cuando es necesario. | 1 4
30 |Mantengo una actitud conciliadora frente a los conflictos. 112|134 5

“GRACIAS POR SU COLABORACION”
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DIRECCION
UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ Kool b §
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS ‘(_,'4 N\’;)'
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y MARKETING dev:
TITULO: SALARIO EMOCIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN EL PERSONAL DE LA EMPRESA M|
BANCO PUNO, 2025
I. REFERENCIAS
e EXPERTO (Nombres)
e PROFESION
e CARGO ACTUAL
e GRADO ACADEMICO
1. ASPECTO DE VALIDACION
3 3
=l a| & 35| 8
INDICADORES CRITERIOS sl &l 2| 5| X%
1. CLARIDAD Estd redactado con lenguaje apropiado 1121314 ))<
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en capacidades observables 1 12]13]4 ﬂ.
/
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 1 12]3]4]%
Existe una organizacion légica de los items con las
4. ORGANIZACION variables 1 |2]13]4 )§~
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes | 1 | 2 | 3 Jr 5
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacion 1122 |3 7‘ 5
7.-CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos y cientificos 1 12]|3]|4 /5’
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices 1152 | 874 L%'
9. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito de la investigacion 102 | 3 |4 ?‘
10. PERTINENCIA El instrumento es til y adecuado para la investigacion 11:2] 3|4 %
Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln(2015, p.
217)

Coeficiente de valorizacion porcentual, C=Total/50=__ &~ 19é

11l. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

IV. RESOLUCION
a. Aprobado  (C>75%=0.75) [ 2]
b. Desaprobado (C<75%=0.75) [___|

Selloy firQa del experto
DNI NOZYZéq’gW
N° celular:“..?.(‘&.dﬂa((/}.’
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ANEXO 1 ,
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORACION DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCYV

Formato digital [X] Fecha de entrega: 31 — 12 - 2025

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: HUBOEREDY. ZE
Direccion; _Avenida Lampa "%
DNI/Camé de Extranjeria/Pasaporte N
Teléfono:_953 775 560

Nombres y Apellidos:

Direccion; ‘
DNI/Carné de Extranjeria/Pasgpotte]

Teléfono: =
Facultad y/o Escuela de Posgtados r DM RATIVAS

Escuela Profesional o M ) ‘ L DE AL Y MARKETING
Titulo o Grado Académicoa Opf , C IMINISTRACIONV-MARKETING

Asesor:  Dr. ENRIQUE GENARO AP/ | ‘

Esta obra se encuentra denfros uientes d

Trabajo de Investigacion [ | 1 va bajo de Suficiencia Profes Trabajo Académico [_]

Titulo:__SALARIO EMQCIOI‘\.‘I Al ‘:OH )IMIEN \) EN EL P jé. AL DE LA EMPRESA M
BANCO PUNO, 2025 v

B e -

Palabras claves, (3 a 5 términos); Salafio€moeional desempenofaboral flexibilidad, reconocimiento, ambiente laboral, motivacion.

.Esta obra se desarrollo en a2 ifG‘f.'_ri?' PV 132

)

! Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 S1 su produccion intelectual se desarrollo en la UANCYV totalmente o parcialmente, debera autorizar el
deposito en el Repositorio de manera obligatoria.

1
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2. Referencia de tesis:

- | Bachiller X Titulo | 2da Especialidad !Maestria Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar: h ﬁ
Bajo los | lgnlentec térmi w.lutm izo posito de mi t is en el Repositorio
Digital d
Con la a
Andiua “Néstor :
comunicar al piblico
poner a disposicion dg
fisico o digital. eng
servicios por la

torgo a la Universidad
para reproducir, distribuir,
1 tradueeién a otros idiomas) y
incluido el resumen), en formato
hocerse. a traves de los diversos
no el Repositorio Digital de
en el Peri y en el extranjero
1eraciones.
wceres Velasquez” podra
y en mas de un ejemplar,

tesis UANCV_ ¢ deprodu i6n intelectual, en
por el tiempoy S que considere ﬁesaﬁas,ylibres
=
sin modifiga ‘con proposil Ido y preservacion.
Declaro exclusiva titularidad,

En virtud d

reproducir

coautor’ n i ic ompartida, ncue conceder la presente
' : ifringe derechos de

iombre del y/o los
lificacion mas que la

Si usted conc A licencia CREATIVE COMMONS 50b 1 produccién intelectual,
3 Z. periile que otras personas
puedan reproducirlp, comunicarla al piiblico y distribuir Jejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:

. Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?

Si: significa que usted permite la reproduccion, distribuciéon y comunicacion publica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales,

No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacién publica de la produccion
intelectual. pero sin fines comerciales.

D Si autorizo
No autorizo

929
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Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de dambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcion “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias aque tiene jurisdiccion neutral Mlentras que la opcion adaptada
a la jurisdigeion del | (¢ ¢ v "bunales peruanos.

-2025
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