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RESUMEN

En la actualidad, el salario emocional es un tema fundamental para la mejora
de la satisfaccion laboral en muchas organizaciones a nivel mundial. Por lo
que se debera satisfacer las necesidades del personal en el ambito
econdémico y emocional. El presente trabajo de investigacion parte de la
importancia de conocer la relacion entre salario emocional y satisfaccion
laboral en una empresa de la ciudad de Guayaquil. Para esto se proponen
estrategias de mejora que beneficien y promuevan el bienestar del
colaborador en la organizacién. La metodologia empleada fue de un método
deductivo, el enfoque fue cuantitativo y el disefio de investigacién no
experimental de tipo correlacional donde se relacioné las variables de salario
emocional y satisfaccion laboral. Se realiz6 una encuesta de diagndstico a 45
colaboradores con el objetivo de identificar las necesidades del area
administrativa para establecer el nivel de correlacién de las variables bajo
estudio. En base a los resultados, se plantean estrategias que promuevan el

salario emocional en los colaboradores.

Palabras Claves: Satisfaccion laboral, Bienestar laboral, Salario Emocional,

Compensacién, Calidad de vida, Retencion de personal

XVII



ABSTRACT

Currently, emotional salary is a fundamental topic for improving job
satisfaction in many organizations worldwide. Therefore, it is necessary to
meet the economic and emotional needs of the staff. This research work is
based on the importance of understanding the relationship between emotional
salary and job satisfaction in a company located in the city of Guayaquil. To
achieve this, improvement strategies are proposed that benefit and promote
the well-being of employees within the organization. The methodology
employed was a deductive method, with a quantitative approach and a non-
experimental correlational research design, where the variables of emotional
salary and job satisfaction were related. A diagnostic survey was conducted
with 45 employees to identify the needs of the administrative area and
establish the correlation level of the variables under study. Based on the
results, strategies are proposed to promote emotional salary among

employees.

Keywords: Job satisfaction, Workplace well-being, Emotional salary,

Compensation, Quality of life, Employee retention.
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INTRODUCCION

Actualmente, el salario emocional es un tema fundamental para la
mejora de la satisfaccion laboral en muchas organizaciones a nivel mundial.
La tematica se refiere a beneficios no monetarios que promueven el bienestar
y la motivacion del personal, que estan relacionados al reconocimiento,
oportunidades de desarrollo y un buen ambiente laboral, por lo que, se debera
considerar formas de satisfacer las necesidades del personal no solo en el

ambito econdmico sino también en el emocional.

Algunas investigaciones relacionadas al tema bajo estudio respaldan
la importancia del salario emocional en la satisfaccion laboral. A nivel nacional
la investigacion realizada por Paez (2018) titulada El efecto de los incentivos
no econdmicos en la satisfaccion laboral de los trabajadores de una
organizacion publica concluye que los incentivos tienen un significado de nivel

moderado para el incremento de la satisfaccion laboral.

Por otro lado, el estudio realizado por Avila (2021) titulado El salario
emocional y su influencia en la satisfaccion laboral de los servidores publicos
del area administrativa de EMAPAL EP, se encontr6 que la satisfaccion
laboral es superior entre colaboradores con menos de diez afios en sus
funciones, se sugiere que las estrategias de salario emocional se evallen y se

adapten a las caracteristicas especificas y necesidades de todo su personal.

A nivel internacional, la investigacion de Mayta y Paucar (2022) sobre
La relacion entre el salario emocional y la satisfaccion laboral en una firma
consultora, evidencié que hay una relacion significativa y positiva entre esas
dos variables. Esta investigacion respalda la hipotesis de que las estrategias
de salario emocional tienen un impacto en la satisfaccion laboral de los

colaboradores.

De la misma manera, la investigacion de Del Carpio (2022) en el sector

privado de Lima Metropolitana, demostré una correlacién positiva muy fuerte



entre el salario emocional y la satisfaccion laboral. Lo que permitié sugerir a la
empresa que invertir en el bienestar emocional de sus colaboradores va a
resultar en un aumento en la satisfaccién laboral. Por otro lado, Martin (2017)
en su investigacion la satisfaccién laboral en relacién con el salario emocional
mostré que, a mayor salario emocional, mayor es la satisfaccion laboral,
destacando la necesidad de implementar estrategias efectivas de salario

emocional que ayuden a mejorar el bienestar laboral de la empresa.

Desde las investigaciones antes mencionadas, se origina el interés de
conocer la influencia del salario emocional en la satisfaccion laboral del area
administrativa de una empresa distribuidora de GLP. Mediante la aplicacion
de una encuesta, se logré identificar los factores claves del salario emocional
y se establecié una relacién con la satisfaccion del personal del area

administrativa.

Este trabajo se encuentra estructurado de la siguiente manera: en el
capitulo |, se desarroll6 la problemética actual de la organizacién, y se
propuso las preguntas de investigacion sobre la cual se busca determinar los
objetivos por alcanzar. En el capitulo Il, se definié las variables bajo estudio
donde se realizd una investigacion con autores que sirvieron como base de
sustento para el desarrollo de la presente investigacién. En el capitulo IlIl, se
detall6 la metodologia a usar, se plantearon los objetivos y se delimito la
poblacién, muestra y herramientas a utilizar. En el capitulo 1V se realizé el
analisis de los resultados obtenidos y su correlacion. Finalmente, en el
capitulo V se realizaron las propuestas en base a los resultados del estudio, lo
que permiti6 obtener conclusiones y recomendaciones que la organizacion
podria considerar como una oportunidad para mejorar la satisfaccion de sus

colaboradores.



JUSTIFICACION

La investigacion se lleva a cabo con el interés de tratar el salario
emocional como un factor incidente en la satisfaccion laboral en la empresa
dedicada a la distribuciéon de GLP, dado que, el lugar de trabajo es donde los
colaboradores invierten gran parte de su tiempo, y donde los empleadores o
directivos deben focalizar y priorizar la satisfaccion de los colaboradores para
lograr cumplir con sus labores de la forma mas adecuada y éptima.

La linea de investigacion de la facultad con la que se articula la presente
investigacion es de desarrollo profesional y laboral, la linea de investigacion de la
carrera es interaccion hombre-trabajo y la sublinea de investigacion es calidad de
vida laboral. Hace referencia al bienestar y satisfaccion de los colaboradores en
el lugar de trabajo, incluyendo las condiciones de trabajo adecuadas, equilibrio

vida-trabajo, motivacién y salud.

Este trabajo esta alineado con el objetivo 6 “incentivar la generacién de
empleo digno” del plan de desarrollo para el nuevo ecuador 2024-2025. El cual
busca fortalecer los incentivos y promover la inclusion laboral en condiciones
dignas. La tematica de investigacion guarda relacion al eje del desarrollo
econémico, debido a que el impacto de las variables tanto salario emocional y
satisfaccion laboral son esenciales en la sostenibilidad y crecimiento de la

organizacion.

El tema de investigacion tiene importancia porque permitira analizar la
influencia del salario emocional en la satisfaccion laboral del personal
administrativo que es de gran interés en la actualidad, de manera que,
determinar los factores del salario emocional presentes en el area administrativa
de la empresa, a través de la aplicacion de una encuesta, lograra determinar su
relacion con la satisfaccién laboral, teniendo como objetivo identificar los

aspectos a mejorar influyen en el desarrollo de las actividades laborales.

Presentar el tema del salario emocional y su incidencia en la

satisfaccion laboral es de gran utilidad, debido a que permitird determinar

4



factores internos que deben tomarse en cuenta para lograr una mejora integral
en la organizacion. Cambiar de forma positiva la percepcion de los
colaboradores, se reflejara en un mejor desempefio y en un aumento de la
satisfaccion laboral, lo que a su vez fomentara un desarrollo organizacional

sélido y sostenible.

Se espera obtener un impacto positivo al investigar la problematica del
salario emocional y su incidencia en la satisfaccion laboral. Se pretende proponer
medidas efectivas, para disminuir los efectos negativos que se han presentado
debido a la problematica actual, y poder asi contar con un personal satisfecho en
su lugar de trabajo, logrando fortalecer el compromiso y la identidad de los
colaboradores con la empresa, siendo asi los beneficiarios directos tanto el

personal del area administrativo como la empresa en general.



CAPITULO |

Planteamiento del problema

En la actualidad, las organizaciones enfrentan un reto crucial para
mantener una alta satisfaccion laboral entre sus colaboradores. Esto se debe
a que la satisfaccion laboral es un factor determinante para su éxito, debido a
gue este impacta directamente en la productividad, calidad del trabajo,

retencion de talento y la imagen corporativa.

Esta investigacion se llevdé a cabo en una organizacion lider en el
envasado y comercializacion de Gas Licuado de Petréleo (GLP), y cuentan
con mas de 50 afios en el sector energético del pais. Lo que los ha
consolidado como una fuente de energia confiable y accesible, con una
amplia gama de productos y servicios de uso domeéstico, comercial e
industrial. Esto los ha convertido en aliados estratégicos para el desarrollo del

pais debido su compromiso con la calidad, seguridad y el medio ambiente.

La organizacion se encuentra estructurada por un Gerente General,
siete gerencias, veintidés jefaturas o coordinadores que son precedidas por
supervisores, analistas y asistentes en varias areas. De acuerdo con los
resultados obtenidos de la encuesta de Clima Organizacional aplicada en el
afio 2023, que tuvo como objetivo conocer las percepciones directas 0
indirectas de la gente, sobre un conjunto de propiedades del ambiente laboral
en que esas personas trabajan y que se supone influye en sus motivaciones y

conductas.

La encuesta evalu6o 13 dimensiones entre ellas desarrollo,
comunicacion, recompensa, trabajo en equipo, calidad de vida, satisfaccion
general y compromiso (ver anexo 1). La herramienta consisti6 en 38
preguntas y tuvo una participacion de 386 colaboradores. Se evidencié que el
personal administrativo mostré una menor satisfaccion en relacién con la

recompensa en el salario emocional a diferencia con periodos anteriores, lo



que generd preocupacion por sus potenciales impactos desfavorables en el

rendimiento y competitividad del mercado.

A fin de comprender la problematica, en base a los resultados
obtenidos se interpreta como principal factor la falta de un salario emocional
adecuado. Riquelme (2023), sefala que el salario emocional engloba
beneficios, suplementos, compensaciones y ventajas que no implique un pago
monetario, pero generan retribucion y satisfacen otras necesidades
existentes. En otras palabras, el salario emocional se trata de la
compensacion que los colaboradores reciben en formas que no son
monetarias, estos pueden ser un entorno laboral favorable, oportunidades de
desarrollo profesional, reconocimiento, y otros beneficios no econdémicos,
estos aspectos se centran en el bienestar y la satisfaccion del colaborador y

son cruciales para fomentar un ambiente de trabajo positivo y productivo.

Originalmente, la empresa distribuidora de GLP ha basado su
estrategia de reconocimiento principalmente en la compensacion econémica.
Sin embargo, esta ha demostrado ser insuficiente para motivar a los

colaboradores en el contexto actual.

Por lo tanto, la organizacién debera adoptar un enfoque mas completo
donde se incluya el salario emocional para aumentar la satisfaccion laboral
del personal administrativo. Esto implica considerar estrategias que fomenten
significativamente los logros y el desempefio individual. De acuerdo con
Rodriguez y Roque (2022) el salario emocional aumenta la satisfaccion y
productividad de los colaboradores; se estima que, en un futuro las mayores
remuneraciones no seran suficientes para atraer a los mejores colaboradores.
En consecuencia, la baja satisfaccion laboral del personal administrativo de la
organizacién es un problema significativo que debera abordarse de forma

inmediata.

La siguiente investigacion permitirA comprender las causas de este
problema y desarrollar estrategias efectivas para fortalecer el salario
emocional y mejorar la satisfaccion laboral del personal administrativo,

contribuyendo asi al éxito y la sostenibilidad de la empresa a largo plazo.
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Formulacion y Sistematizacion del Problema

Pregunta general

¢, Cudl es la correlacion entre el salario emocional y la satisfaccion

laboral del area administrativa de la empresa distribuidora de GLP?

Preguntas especificas
e ¢ Cuales son las dimensiones del salario emocional que requiere el
personal del area administrativa de la empresa?
e ;Cbmo influye el salario emocional en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa?

e ¢;Cudles son las estrategias que buscan mantener la satisfaccion

laboral adecuada dentro de la organizacion?
Hipotesis
Existe una correlaciébn positiva entre el salario emocional y la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa de GLP.



Antecedentes

Entre las investigaciones previas que sirvieron de base para este
proyecto de tesis en el marco nacional estdn, como primera investigacion la
elaborada por Paez (2018), publicada por la Universidad Espiritu Santo,
titulada Efecto de los incentivos no econémicos en la satisfaccion laboral de
los trabajadores de una organizacion publica, cuyo objetivo fue determinar el
efecto que producen los incentivos no econdémicos en la satisfaccion laboral
de una organizacion publica. Se utiliz6 un método cualitativo, y se aplicaron
dos cuestionarios, con los que se pudo identificar los factores mas sensibles
para la aplicacién de estrategias que permitan mejorar la satisfaccion. Como
resultado, se concluy6é que los incentivos no econdmicos que componen el
salario emocional tienen una significancia moderada para incrementar la

satisfaccion laboral.

La segunda investigacion utilizada como base para el proyecto, fue
elaborada por Avila (2021), publicada por la Universidad del Azuay, titulada El
Salario Emocional y su influencia en la Satisfaccion Laboral de los servidores
publicos del area administrativa de EMAPAL EP, el objetivo de la
investigacion fue identificar si el salario emocional afecta la satisfaccion en la
empresa publica EMAPAL EP de Azogues County. Utilizd dos encuestas: el
cuestionario de Satisfacciébn Laboral S21/26 y el cuestionario de Salario
Emocional creado por Padilla Cifuentes. Producto de la investigacion, se
evidencio que las mujeres y los colaboradores con menos de 10 afios de

experiencia en la organizacion estaban mas satisfechos con su trabajo.

En el ambito internacional, las investigaciones utilizadas como base
para el presenten proyecto, como primera investigacion esta la realizada por
Mayta y Paucar (2022), publicada por la Universidad de Lima, Perd, titulada
Salario emocional y su relacion con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de una firma consultora, el objetivo fue describir como el
salario emocional y la satisfaccion laboral se relacionan. La investigacion se
realizé utilizando un enfoque cuantitativo del tipo correlacional. En los
resultados, se descubrié que existe una relacién positiva y significativa entre

las variables estudiadas.



La siguiente investigacion contemplada fue la elaborada por Del Carpio
(2022), publicada por la Universidad César Vallejo de Perd, titulada Salario
emocional y satisfaccion laboral en trabajadores del sector privado de Lima
Metropolitana, el objetivo fue identificar la relacion entre salario emocional y la
satisfaccion de los colaboradores en una empresa del sector privado. Esta
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo del tipo correlacional, como
resultado se prob6 que existe una fuerte correlacion positiva entre las

variables.

Finalmente, como Ultima investigacion esta la realizada por Martin
(2017) publicada por la Universidad de La Laguna de Espaiia, titulada La
Satisfaccion Laboral en relacién con el Salario Emocional, que tuvo como
objetivo investigar y analizar la relacion entre la satisfaccion Laboral y el
salario emocional. La metodologia utilizada fue cuantitativa y se utilizaron dos
cuestionarios uno para recabar informacion sobre la satisfaccion laboral
disefiado por Melia y Peird (1989) y el segundo fue realizado por el autor para
recopilar informaciéon relacionada al salario emocional. Como resultado se
obtuvo que, existe una clara relacién entre la satisfaccion laboral y el salario
emocional, ya que a cuanto mayor salario emocional mayor es la satisfaccion

laboral.

Las investigaciones previamente mencionadas han servido como base
para la construccion del marco teorico y el desarrollo de la presente

investigacion.
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CAPITULO Il

Marco teodrico

Compensacion

Al referirse a compensacion, no solo se debe referir al pago monetario
que reciben los colaboradores por el trabajo realizado. Es importante que la
organizaciéon comunique coOmo la estrategia de compensacion y los elementos
organizacionales afectan el desarrollo de sus colaboradores. Para Juarez

(2014), define el término compensar tiene, entre otros significados:

Dar alguna cosa o hacer un beneficio en resarcimiento del dafio,
perjuicio o disgusto que se ha causado. Esto significa que, en
sentido estricto, la compensacién es aquello que la empresa
otorga a sus empleados para resarcirles del dafio o perjuicio que
les ocasiona su trabajo. Evidentemente en la mayor parte de las
empresas actuales no ocurre una situacion de este tipo. Por
tanto, tal vez seria mas conveniente utilizar, en vez del término
compensacion, alguno de los siguientes: retribucion,

remuneracion o recompensa. (p.8)

Podemos decir que, la compensacion se refiere a todo lo que los
colaboradores reciben como contraprestacion por el trabajo que realizan en
una organizacion, esta compensacion incluye principalmente el salario,
incentivos, prestaciones, entre otros. Ademas, la satisfaccion que obtienen los
colaboradores de realizar su trabajo y poder contar con las condiciones
adecuadas para desempefiarse también son una parte importante de la

compensacion que reciben los colaboradores.

Torres-Florez (2019), indica que, cuando se habla de este aspecto no
solo se habla del salario, también es importante que se le comunique al

colaborador cual es la estrategia de que tiene la empresa sobre las
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compensaciones y la importancia que tienen los aspectos organizacionales

para desarrollarla.

Debido a esto, la empresa debera describir y establecer en
documentos las responsabilidades, requisitos y condiciones laborales de cada
puesto, siendo esto esencial a la hora de establecer salarios, incentivos y

beneficios adecuados para los colaboradores.
Componentes de la compensacion

Celeddn y Picado (2005), mencionan que las compensaciones tienen
los siguientes componentes: Compensacion financiera directa e indirecta y
compensacion no financiera en el puesto y en el entorno del puesto. A

continuacion, se detallan:

Tabla 1 Componentes de la compensacion

Compensacion Compuesta por salarios, sueldos, comisiones y bonificaciones.

financiera directa
Se realizan encuestas para determinar las tasas de pago mas frecuentes

en los mercados de trabajo.

Las comisiones y bonificaciones se basan en produccion de los

empleados, cuanto mas rinda més prestaciones obtiene.

Compensacion Planes de seguros tales como: de vida, médico, quirargico, dental, de

financiera indirecta accidente entre otros.

Seguridad social o jubilacion, seguros por discapacidad, prestaciones a
sobrevivientes por accidentes laborales; algunas veces este seguro cubre

a familiares en casos de muerte.

Indemnizacion de los | Proporcionan un grado determinado de proteccién financiera para los
trabajadores empleados que incurren en gastos resultantes de accidentes o

enfermedades relacionadas con el trabajo.

Vacaciones pagadas, pagos por dias festivos, permisos por enfermedad,

participacion como jurados, tiempo por luto, etc.

Compensacion no | Puesto. Desafios de los empleados, responsabilidad, oportunidades de
financiera reconocimiento de satisfaccion por haber alcanzado sus objetivos y

oportunidades de promocion.

Ambiente del puesto. Politicas sélidas, supervision competente,
compafieros de trabajo agradables, condiciones comodas de trabajo,
horarios flexibles, semana laboral comprimida, puesto compartido,

compensacion flexible, teletrabajo.
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Fuente: Celeddn y Picado (2005)

Salario emocional

En la actualidad, el salario emocional es un concepto cada vez mas
importante en el ambito laboral, este no se refiere a una recompensa
monetaria, sino que engloba todas aquellas retribuciones que buscan
satisfacer las necesidades tanto personales como familiares de los
colaboradores.

El salario emocional puede definirse como todas aquellas
retribuciones no econdémicas que un trabajador percibe con el fin
de contribuir a que pueda satisfacer sus necesidades personales
y familiares. Se articula a través de su caracter no monetario y
de su efecto simbdlico en calidad de vida y la productividad de
las personas. Es decir, su naturaleza versa en que el caracter de
lo que se intercambia busca compaginar las expectativas de las
personas, articulando sus necesidades en diferentes
dimensiones de su vida cotidiana, para, de esa manera,

contribuir a un mayor equilibrio. (Gonzélez, 2017, p.80)

Teniendo en cuenta lo previamente mencionado, se puede comprender
gue el salario emocional son todas aquellas recompensas que un colaborador
recibe, aparte de lo monetario, para ayudar asi a satisfacer sus necesidades
tanto personales como familiares. Esta recompensa que se recibe no sera
monetaria, pero tendra influencia en la mejora de la calidad de vida y
productividad del colaborador. Es decir, el salario emocional busca cumplir
con las expectativas de las personas y ayudar a equilibrar las diferentes areas

de la vida diaria, esperando asi contribuir a un mayor bienestar general.

Por otro lado, Gémez (2011) explica que el salario emocional significa
que las personas pueden ser compensadas no solo con dinero, sino también
por medio de la satisfaccion de sus necesidades emocionales. Esto implicara
crear un ambiente de trabajo en el que los colaboradores se sientan comodos

y valorados, lo que a su vez refuerza su compromiso con la empresa.
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Ademas, Gay Pujal (2008) agrega que, para que “el salario emocional sea
realmente efectivo, debe ser flexible y adaptarse a las necesidades

individuales de cada persona” (p. 4).

De la misma forma, el proveer beneficios no monetarios puede marcar
una gran diferencia en cémo los colaboradores perciben a la organizacion.
GOmez (2011), destaca que estos beneficios pueden ser servicios concretos o
dotaciones materiales que hacen que los colaboradores se sientan bien
dentro de la empresa y valoren mas su lugar de trabajo, creando un valor

adicional que la diferencia de otras empresas.

El salario emocional puede ser considerado como una
herramienta de motivacion que no influye en el incremento
monetario, Sino que, es una estrategia de recursos humanos
utilizada en el logro de la obtencion de la satisfaccion y mejora
del rendimiento. Es una maniobra de las organizaciones para
generar un compromiso con los colaboradores, sin incorporar los
costos de la institucion y mejorar la cultura organizacional. (Avila

citado por Higuera et al., 2016, p.37)

Esto se refiere a que el salario emocional es una forma de lograr
motivar a los colaboradores que no se basa en aumentar el sueldo, en lugar
de aumentarlo se ofrecen beneficios no econémicos que buscan que el
colaborador se sienta mas satisfecho y contento en el trabajo. Esta es una
estrategia de recursos humanos que buscar mejorar el desempefio de los
colaboradores y hacer que se sientan mas comprometidos con la

organizacion.

Dimensiones del salario emocional

El concepto de salario emocional se refiere a una serie de beneficios
no monetarios que las organizaciones brindan a sus colaboradores para
mejorar su bienestar y motivacion. Es importante destacar que las
dimensiones tienen como objetivo complementar el salario econdmico y

mejorar la calidad de vida laboral.
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A continuacion, se expone una tabla donde se presentan las diferentes

dimensiones que podrian ser utilizadas para la medicién del salario emocional

segun autores:

Tabla 2 Dimensiones del salario emocional

colaborador

Autor/es Dimensiones Descripcién
Goémez Desarrollo Tiene que ver con el desarrollo del trabajador en la empresa y su bienestar.
(2011) profesional y

relacional:

Compensacion Hace referencia a los intangibles, reconocimiento del trabajo, participacion en la

psicolégica: toma de decisiones, trato adecuado entre compafieros.

Conciliacion Permite mediar la vida personal y profesional.

familiar y

personal:

Retribucién Hace referencia al uso dinamico de politicas retributivas para los colaboradores.

variable y fija:

Valor afiadido: Se busca el valor agregado en politicas que beneficien a los colaboradores.

Garcia Capacitacion: Son todas aquellas oportunidades de formacion y adquisicion de habilidades.
(2012)

Conciliacion Son medidas que permiten mantener armonia entre los aspectos de la vida

entre la vida | personal y profesional del colaborador.

familiar y

laboral:

Oportunidad de | Tiene que ver con planes de carrera para el colaborador.

ascenso y

promocion:

Ambiente Se refiere al trabajo en un amiente adecuado, donde se establezcan relaciones

laboral: interpersonales y gratificantes.

Conectividad y | Busca que el trabajador conecte con su trabajo y se comprometa con el mismo.

motivacion:

Bonilla Oportunidades Tiene que ver con el desarrollo del capital humano a través de coaching,
Bolivar de desarrollo: mentoring, planes de carrera, etc.
(2011)

Balance de vida: | Es la creacién de modalidades de trabajo que se acoplen a la realidad de los
trabajadores, considerando que este necesita desarrollarse en el trabajo, pero
también fuera del mismo.

Bienestar Busca que la estadia del trabajador en la empresa le sea grata, se relaciona con

psicoldgico: el tema de reconocimiento del trabajo, autonomia, relaciéon con compafieros y
demas.

Entorno laboral: Se refiere a la integracién del capital humano en la empresa, de manera que se
genere un ambiente de respeto y trabajo en equipo.

Cultura laboral: Trata la responsabilidad social tanto interna como externa por parte de la
empresa y los colaboradores, desarrollando un sentido de ética en el trabajo.

Gay (2009) Condiciones Se trata de la provisién de equipo y la generacién de ambientes adecuados para
suficientes para | el trabajo de los colaboradores.

que el
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trabaje a gusto:

Condiciones Busca que el espacio de trabajo sea el adecuado para que el personal pueda
ambientales del | laborar de manera efectiva.

espacio del

trabajo:

Compafierismo Busca fomentar la armonia y el trabajo en conjunto entre colaboradores.

en las relaciones

laborales:

Conciliacion de
trabajo y familia:

Consiste en mantener la armonia entre la vida personal y profesional del
trabajador.

Flexibilidad de | Tiene que ver con la flexibilizacion del trabajo ante el tiempo.
horarios:
Melo et al. | Equilibrio entre | Trata de establecer espacios para desconectar del trabajo, permite mediar el
(2015) trabajo, familia y | tiempo para pasarlo en familia y mejorar la calidad de vida del colaborador.
ocio:
Ambiente de | Es importante mantener un ambiente y reunir las condiciones de trabajo
trabajo célido y | adecuadas, pues estas influyen directamente en el trabajo realizado por el
agradable: colaborador.
Plan de carrera: | Oportunidad para el desarrollo personal y profesional del colaborador dentro de
la empresa.
Reconocimiento: | Tiene que ver con el reconocimiento a las actividades realizadas por el
colaborador.
Claridad en las | Hace referencia al establecimiento de politicas y descripcion de funciones
funciones: claras, con un objetivo trazado para el colaborador.
Autonomia: Se trata de ofrecer espacios en que los colaboradores puedan ser parte de la
toma de decisiones dentro de la empresa.
Actividades de | Buscan mantener al personal en un estado de animo adecuado a través de
bienestar: descansos activos, tiempo para el ocio y jornadas de integracion.
Padilla Flexibilidad en el | Estrategia que facilita a los empleados fijar su jornada laboral en base de horas
(2016) horario: centrales, sin reducir las horas diarias o semanales solicitadas por la empresa

(Mazloun y Isea, 2017).

Actividades
retadoras,
autonomia,
desarrollo
profesional:

Actividades retadoras son aquellas en las que esta presente la reflexion, donde
se debe ordenar la informacion, encontrar la clave para responder, decidir entre
varias respuestas, proponer hipétesis y escoger la opcién que parezca mas
acertada, luego de haber realizado un procedimiento analitico (Lépez y Loaiza,
2017).

La autonomia laboral se define como la facultad que poseen los trabajadores
para manejar los aspectos de su condicién laboral (Universidad IEU, 2018).

Es un esfuerzo planificado y expreso que se enfoca en la formacion de
empleados mas capacitados (Fernandez, 2002).

Reconocimiento
y status:

El reconocimiento es parte de los instrumentos y tacticas del salario emocional
que realiza el area de Recursos Humanos para preservar a los empleados con
motivacion y compromiso (Drago, 2020).

El status se comprende como la posiciébn o reconocimiento social de un
individuo o grupo, los cuales ocupan un lugar en la estructura social (Hernandez
y Tello, 2014).

Cooperacion
con colegas vy

La cooperacion entre colegas y lideres aparece como el resultado de un
intercambio social que obedece a normas y principios que aseguran la
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lideres: coherencia y cohesion de los grupos de operadores (Alter, 2019).

Seguridad y | La seguridad se debe entender como un determinado nivel de riesgo que pueda
beneficios: considerarse como aceptable (Guerrero, 2017).

Beneficios laborales 6ptimos desarrollan la capacidad de esfuerzo que estimulan
a los individuos hacia el logro y a continuar esmerandose para la obtencion de
mas recompensas y reconocimiento en el desarrollo de sus labores, mostrando
mas compromiso y pasion en su trabajo (Barragan et al., 2019).

Fuente: Martinez y Riera (2022)

Las dimensiones del salario emocional no solo ayudan a mejorar la
satisfaccion y compromiso de los colaboradores, sino que también pueden
incrementar la productividad y reducir la rotacion de personal. Las empresas
gue implementan una estrategia solida de salario emocional suelen tener una

ventaja competitiva en términos de atraer y retener talento.

Importancia del salario emocional
La importancia del salario emocional recae en que este es un
componente vital en la gestion moderna de recursos humanos, esencial para

el bienestar y la productividad de los colaboradores.

Los programas de reconocimiento y valoracion no solo fortalecen
el compromiso de los empleados, sino que también fomentan un
ambiente donde los colaboradores se sienten apreciados y parte
integral del equipo, logrando asi contribuir significativamente a la
motivacion de los colaboradores, e incrementando su dedicacion
hacia los objetivos corporativos y mejorando la cohesién

organizacional. (Alarcon et al., 2022, p.31)

Ademas de su impacto en la motivacion, el salario emocional también
juega un papel crucial en el desarrollo personal y el equilibrio entre la vida
laboral y personal de los colaboradores, Alarcon et al. (2022), mencionan
también que, al satisfacer las necesidades emocionales y personales de los
colaboradores, las empresas no solo promueven un entorno laboral mas
saludable, sino que también facilitan un crecimiento individual que repercute

positivamente en la calidad del trabajo y la satisfaccion general.
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Por otro lado, Arce y Benavides (2020) resaltan la importancia de que
el salario emocional se encuentre alineado con los objetivos de rentabilidad y
competitividad de la organizacion. Al invertir en el bienestar emocional de los
colaboradores, las organizaciones no solo mejoran la moral y el compromiso,
sino que también promueven un ambiente laboral mas productivo y estable,
logrando asi una mayor retencion de talento, mejor capacidad para atraer y

también mantener a los mejores profesionales en el mercado.

Finalmente, Rocco (2009) destaca que, el salario emocional tiene un
impacto directo en la satisfaccion y la lealtad de los empleados. Al sentirse
valorados y reconocidos, los trabajadores desarrollan un mayor sentido de
pertenencia y compromiso con la organizacién. Esto no solo reduce la
rotacion de personal, sino que también fortalece la cultura corporativa y

promueve relaciones laborales mas sdlidas y colaborativas.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un término de importancia para las
organizaciones en el ambito de la gestion del talento humano. Este concepto
es comprendido como la manera en que los colaboradores experimentan el
bienestar y la satisfaccion general en el trabajo. Como menciona Bastidas y
Albarracin (2020), “la satisfaccion en el trabajo esta basada en gran medida
en la valoracién de la persona ante sus labores y que se refleja mediante
cualidades, sentimientos, estados de animo y comportamientos en relacion

con sus actividades diarias” (p.10).

En otras palabras, la satisfacciébn es una interpretacion o percepcion
que difiere de cada persona y que involucra aspectos como expectativas,

necesidades y valores fundamentados en el colaborador.

La satisfaccion laboral se puede relacionar directamente con el
conocimiento de la persona dentro de una organizacién. Esta
experiencia se transforma en la percepcién del trabajador, y esta ultima

culmina en un componente emocional. Todos estos factores
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desembocan en la manera de actuar del individuo. (Sanchez y Garcia,
2017, p.162)

Segun lo explicado la satisfaccion laboral est4d fundamentada en el
conocimientos y experiencias por parte de un individuo dentro de una
organizacion. Las experiencias vividas por el colaborador forman su
perspectiva y, en consecuencia, su vinculo emocional con su trabajo. La
combinacion de estos elementos afecta la conducta y acciones en el ambito
laboral. Dicho de otro modo, la percepcion y sentimientos hacia su entorno de
trabajo tienen una influencia en el rendimiento y en como enfrenta las

responsabilidades cotidianas.

Por otro lado, Jiménez (2022) sefiala a la satisfaccion laboral como “El
estimulo que tiene una persona que hace que se desempefie mal 0 sea
ineficaz en el lugar de trabajo. Estos estimulos pueden venir del trabajo o

circulo personal” (p.7).

Conforme a lo expuesto se entiende que mientras mas a gusto y
exitoso se sienta un individuo en el trabajo, mas productivo se desempefara y
contribuira al éxito de la organizacidon. Es una percepcion individual que varia
segun las expectativas, necesidades y valores de cada colaborador; su
satisfaccion abarca distintos aspectos del entorno laboral, que incluyen las
condiciones de trabajo, la remuneracion, las relaciones interpersonales, el

reconocimiento y las oportunidades de desarrollo profesional.
Teorias de la satisfaccion laboral

En el transcurso del tiempo se han presentado diferentes
interpretaciones en relacion con la satisfaccion laboral, las cuales se han visto
acompafadas por teorias que se clasifican en dos principales enfoques, las
teorias enfocadas en el contenido ponen atencion en metas y necesidades
gue impactan la satisfaccion dentro del lugar de trabajo, y otras tedricas
enfocadas en el proceso, comprenden y exponen los mecanismos que

promueven, coordinan y mantienen la satisfaccion laboral.

Dentro de las teorias de contenido, la Teoria de la jerarquia de las

necesidades, fundamentaba que las necesidades sociales no solo eran
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las Unicas responsables de la satisfaccion laboral, sin que habia una
extensa gama de necesidades organizadas Yy estructuradas
jerédrquicamente, por lo que Maslow destaca la necesidad de crear un
ambiente organizativo. Maslow estructuraba estas necesidades en

cinco niveles en funcion de su importancia:

Necesidades fisioldgicas: son necesidades que son basicas para
sobrevivir, como, por ejemplo: alimentos, liquidos, refugio, sexo y

demas exigencias corporales.

Necesidades de seguridad: son las necesidades que se refieran a la
proteccién, ausencia de miedos, orden y alcanzar una estabilidad en la
vida.

Necesidades de amor y el sentido de pertenencia: son las
necesidades sociales, como pueden ser: el afecto, carifio, sensacion de

pertenecer, aceptacion y amistad.

Necesidades de estima: son las necesidades con las que se gana la
confianza de uno mismo, de reconocimiento propio, capacidad de ser

atil y necesario en el mundo (logros, autonomia, estatus, prestigio).

Necesidad de autorrealizacién: necesidad de crecer, llegar a
desarrollar el méaximo potencial que hay en cada uno, la
autosatisfaccion. “El deseo a ser todo aquello en que uno es capaz de

convertirse. (Maslow citado por Cejudo, 2016, p.7)

La piramide de Maslow est4d fundamentada sobre la naturaleza
humana, que reconoce que, para poder alcanzar las mas altas aspiraciones,
primero se debe asegurar la satisfaccion de las necesidades bésicas. Esta
estructura jerarquica es Util para entender qué es lo que impulsa y motiva a la
persona, como se puede desarrollar el potencial al ir cubriendo gradualmente

cada diferente nivel de necesidades propuesto por el autor.

Otra teoria de enfoque de contenido es la Teoria bifactorial o de
motivacion e Higiene, donde se sefala que hay dos clases de factores:
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Estan los denominados motivadores intrinsecos o de
desarrollo los cuales son: el trabajo, ejecucién, compromiso y
desarrollo, dichos factores permiten que se dé un avance en las
organizaciones mediante el impulso en los empleados; por otro
lado, estan los factores que impiden o disminuyen la insatisfaccion
también conocidos como factores de higiene extrinsecos al trabajo,
mediante su aplicacion se evidencia progresos significativos en las
organizaciones, entre los que estan: las relaciones sociales, el
control, el régimen y la politica, ambientes de trabajo, sueldo,
seguridad y nivel profesional. (Herzberg, Mausner y Snyderman

citados por Pazmay y Reyes, 2017, p.5)

Desde ese contexto el autor sostiene que la satisfaccion e
insatisfaccion laboral corresponde a los enfoques propuestos, el primero se
aborda con factores motivacionales tradicionales en los temas de las
relaciones interpersonales, aumento de salarios y crear entornos laborales
adecuados, que no son del todo efectivas en generar una mayor motivacion,

son utilizadas para prevencion o reduccion de la insatisfaccion.

A diferencia de la segunda idea que de acuerdo con lo que menciona
Herzberg citado por Pazmay y Reyes (2017), “consiste en entender que el
incremento salarial, sin la debida preocupacion de los superiores por las
necesidades de los empleados y las condiciones en que se efectdan las

labores, no ofrece motivacion” (p.5).

De la misma manera, Cejudo (2016) menciona autores que centraron
teorias basadas en procesos, algunos modelos son presentados en la
siguiente tabla:
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Tabla 3 Teorias de la satisfaccion

(1963-1965)

de la equidad

Autores Teorias Descripcion
Esta teoria de satisfaccion laboral
] destaca la comparativa social por los
Adams Teoria

trabajadores como principal fuente de
satisfaccion o insatisfaccion. Basada en
las relaciones de intercambio de justicia

0 equidad.

Afirma que el hombre tiende a

tener expectativas en relacion con unos

Vroom Teoria de las | resultados selecciona sélo los
Expectativas comportamientos que le lleven a la

(1964) consecucion de sus expectativas.
Se establece entre la satisfaccion
y el rendimiento por las recompensas
Lawler y Porter obtenidas y por la equidad observada
(1973-1975) La Teoria del | respecto a las propias recompensas. Por
equilibrio lo que argumentan en dos tipos de

procesos, por un lado, el proceso de
comparacion intrapersonal y la

comparacion interpersonal.

Locke

(1969-1984)

La Teoria de los

valores

La satisfaccion laboral depende
de unos valores laborales significativos
para la persona, que se consiguen en el
propio trabajo, tienden a ser acordes con

las necesidades del trabajador.

Fuente: Elaboracion propia con base de Cejudo (2016)

Los autores en sus teorias de procesos ponen de eje en el
comportamiento laboral, el cual es elegido por la persona como menciona
Vroom presentando conceptos importantes como la expectativa, es ese
concepto de creer que en base al esfuerzo se obtienen resultados. Por otro
lado, Adams en su Teoria de Equidad expone la forma en que la comparacion
social afecta a la satisfaccion laboral a través de percepciones sobre equidad

en las relaciones de intercambio en su entorno. Locke en su Teoria de
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Valores, enfatiza que la satisfaccion laboral se relaciona cuando estan
alineados los valores propios de la persona con los del trabajo, asegura que

esa dupla correlacionada logra satisfacer las necesidades individuales.
Factores que influyen en la satisfaccion e insatisfaccion laboral

Conociendo que el término satisfaccion laboral estd4 impulsada por una
variedad de factores que impactan positivamente la experiencia de los
colaboradores. Un ambiente de trabajo positivo y de apoyo donde se fomenta
la comunicacidn abierta y se valoran las contribuciones individuales, suman
significativamente a la satisfaccion. De manera similar, la presencia de
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional dentro de una empresa

aumenta la motivacion y el compromiso de los colaboradores.

Los siguientes factores suman a favor del bienestar y las sensaciones
positivas de los empleados: contratar a las personas adecuadas para
cada puesto, crear lazos con los trabajadores, contar con un sistema
de incentivos, promover el trabajo en equipo y la formacion adecuada,
crear espacios de descanso y desconexion, donde los empleados
puedan charlar mientras toman agua o un buen café. (Benalcazar,
2020, p.33)

Se destacan factores clave para el bienestar del personal, aspectos
basicos o sencillos que incluyen tener la correcta actitud, construir relaciones,
implementar incentivos, fomentar el trabajo en equipo y la capacitacion, y
crear espacios de descanso. Estos elementos contribuyen a un ambiente de
trabajo positivo y promueven la satisfaccion y el compromiso de los

empleados.

Por otro lado, Robbins citado por Duran (2021) menciona factores de la
satisfaccion en el trabajo en la siguiente tabla:
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Tabla 4 Factores de la satisfaccion laboral

Factores

Motivacionales

Reconocimiento

Se refiere a las acciones que ejecuta el supervisor
para elogiar, corregir o reprender a un trabajador. Esto
indica que se incluye tanto los esfuerzos de los
aspectos positivos como negativos en el empleado y
sus efectos sobre el mismo.

Es factor satisfactorio debido a que es el impulso que

Logros poseen algunas personas de perseguir y alcanzar
metas.

Es rango social de una persona. Es una sefial del

Promocion grado de reconocimiento y respeto y aceptacion

concebido a un individuo

Trabajo en si mismo

El trabajo en si mismo, es definido como la motivacion
no solo vivos, sino en constante crecimiento desarrollo
y actualizacién las potencialidades del trabajador.

Factores

Higiénicos

Politicas y normas

Se refieren a las conductas intencionales disefiadas
para incrementar o proteger la influencia y los
intereses personales de los individuos de la
organizacion.

Condiciones de

trabajo

Se refiere a la favorabilidad y desfavorabilidad para los
individuos de un entorno de trabajo en su totalidad.

Salario

Los empleados quieren un sistema de salarios y
politicas de ascensos, justos, sin ambigliedades
acorde a sus expectativas.

Capacidad Directa

Tiene que ver con las habilidades individuales que
esta posea y usarlas de manera adecuada.

Fuente: Duran (2021) con base en Robbins (2014)

La satisfaccion laboral esta influenciada por dos principales factores

gue son los motivacionales y de higiene. Los factores motivacionales abarcan

el reconocimiento, los logros personales y las perspectivas en el desarrollo,

que influyen en la autoestima y el crecimiento de los colaboradores. Por el

contrario, los factores de higiene como las politicas organizativas, las

condiciones laborales y una compensacion justa son vitales para garantizar

un ambiente laboral justo y satisfactorio. La capacidad de utilizar eficazmente

las habilidades individuales es un factor que motiva y garantiza la satisfaccion

en los colaboradores.

Los siguientes factores influyen en el sentido contrario, es decir,

provocan insatisfaccion laboral y considerables consecuencias, lo

gue hace que el trabajador no se sienta involucrado con el proyecto
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general de la empresa, cometa errores, baje la calidad del trabajo y
los mejores talentos busquen mejores oportunidades.

Salario bajo. Para que un trabajador se sienta satisfecho en su
trabajo es fundamental que reciba un salario alineado con su
formacion, experiencia, capacidad, funciones y responsabilidad.
Mala relacion con los compaferos o jefes. Las actitudes
prepotentes y desconsideradas, sobre todo por parte de los
superiores, son el principal motivo de un mal ambiente laboral.
Escasa o0 nulas posibilidades de promocién. Es necesario
flexibilizar las plantillas y que las personas vean en la empresa un
lugar donde poder desarrollarse en lo personal y en lo profesional.
Malas condiciones laborales. Los trabajadores pueden sentirse
incobmodos y molestos en el trabajo debido a una variedad de
factores, entre ellos espacios insuficientes, iluminacion e higiene
deficiente.

Imposibilidad de conciliar la vida familiar y laboral. Las
empresas deben poner los medios necesarios, implantando unos
horarios racionales, para que las personas puedan cuidar y atender
a sus familias, en especial cuando tienen a su cargo personas

mayores o enfermas y nifios pequefios. (Benalcazar, 2020, p.34)

Entre los varios factores que pueden afectar desfavorablemente la
satisfaccion laboral. Se identificaron aquellos que pueden afectar el bienestar
de los colaboradores como los bajos salarios, poca relacion con los pares y
superiores, limitadas oportunidades de avance, las malas condiciones
laborales y la dificultad para equilibrar la vida laboral y familiar. En general,
destaca la importancia de considerar estos aspectos para mejorar la

satisfaccion y las condiciones laborales.

Bienestar laboral

Segun la World Health Organization (2010), en su articulo entornos
saludables menciona que “la salud del empleado se incorpora generalmente a

la definicion de salud (fisica, mental y social) que va mas alla de la ausencia
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de afectacion fisica’(p.15). Un ambiente de trabajo saludable es cuando el
empleador y el trabajador colaboran en el proceso de mejora continua que
impulsa la salud, seguridad, bienestar y sostenibilidad del ambiente de
trabajo.

Para Sanchez y Monroy (2021) el bienestar se comprende como “una
correcta articulacion entre las condiciones fisicas y psiquicas del ser humano,
gue conlleva a una relacion armoénica de su corporalidad con el entorno. Lo
anterior no supone que no existan conflictos en las relaciones sociales del ser
humano” (p.26). Segun lo expuesto se enfatiza la importancia del equilibrio
entre el aspecto fisico y mental para lograr un bienestar integral,
reconociendo que las tensiones en las interacciones sociales son inevitables y
se debe aprender a manejarlas para mantener estabilidad en salud general y
la satisfaccion personal.

El ambiente laboral juega un papel fundamental en el bienestar y la
vida laboral, pues no es solo la oportunidad de mantener buenas
relaciones interpersonales, sino también la posibilidad de
apropiarse de la filosofia institucional y de la cultura organizacional
generadoras de felicidad y satisfaccion en el puesto de trabajo.
(Pérez, 2018, p.32)

El autor expresa que identificarse y apropiarse del entorno genera un
sentimiento de felicidad y satisfaccion en el lugar de trabajo. Una percepcion
de buen ambiente laboral facilita mantener relaciones armoniosas entre los
colaboradores y a la vez de sentirse valorado ,en esa misma linea, poder

vincularse con los objetivos y valores de la empresa sin dificultad.

En la definicion de Bienestar laboral se distinguen cuatro enfoques
tedricos:

El enfoque ecologista: estudia y analiza la relacion entre las personas
y los espacios fisicos que lo circundan. Se abordan las caracteristicas
ambientales, su implicacion en el estilo de vida y la escala de valores
qgue lo determinan.

El enfoque econdmico: o se centra en los niveles de ingreso, gasto

social e inversion de los individuos, grupos o0 comunidades
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contemplados. La financiacion y manejo de los recursos de una
sociedad suele ser el rasero de medicion vinculado al grado de
Bienestar Social de una sociedad.

El enfoque socioldgico: o se refiere al conjunto de condiciones
objetivas y observables que conforma una comunidad. El grado de
implementacion de servicios y prestaciones de que disponga la
comunidad, la influencia de variables demograficas, lugar de residencia
o hébitat, junto con otras como el ocio, la familia o el trabajo,
correlacionaran altamente con el bienestar general de las personas.

El enfoque psicosocial: contempla la interaccion de la percepcion de
si mismo y del mundo en el que se est4 inmerso, la construccion de
recursos frente a las dificultades y conflictos de la realidad cotidiana
sera lo que se contempla en el bienestar psicosocial. Este concepto,
relativamente joven y multidimensional, se acepta como integrador de
otros como la felicidad o la satisfaccion general con la vida. (Estraday
Ramirez, 2010, p. 7)

Para comprender el concepto de bienestar en el trabajo, se tienen en
cuenta cuatro perspectivas tedricas. El estudio ecoldgico investiga la
correlacion entre los factores humanos y naturales, que impactan sus habitos
y creencias personales. El estudio econémico evalla los niveles de ingresos y
la utilizacion de recursos como medidas de prosperidad. La investigacion
sociolégica examina las condiciones objetivas de la comunidad, como los
servicios y las variables demograficas, que impactan la calidad de vida. La
investigacion psicosocial se enfoca en la percepcion individual y de las
personas que transmiten y regulan los deseos sociales, incorporando al

mismo tiempo los conceptos de felicidad y satisfaccién con la vida.

Calidad de vida

Beristain (2013), sostiene que mantener un equilibrio trabajo-vida no
solo mejora el bienestar de los trabajadores y sus familias, sino que también
fomenta la productividad, disminuyendo la pobreza y promoviendo la igualdad

de género. En esa linea, se comprende que la calidad de vida se manifiesta
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en dimensiones como la salud fisica, mental y social de una persona y que las
condiciones laborales deben ser 6ptimas para contribuir al bienestar integral

del colaborador.
De la misma manera, World Health Organization (2010) describe

Un entorno de trabajo saludable, en el sentido extenso del
término es también una organizacion prospera desde el punto de
vista de su funcionamiento y de como consigue sus objetivos. La
salud de la empresa y la del empleado estan estrechamente

vinculadas. (p.15)

Mediante lo expuesto se entiende que tener un entorno laboral
saludable beneficia tanto al empleador como al colaborador especialmente en
el aspecto trabajo - vida.

Folger citado por Loli, Llancho, y Navarro (2020) identifica “la calidad
de vida laboral con la satisfaccion generado por el trabajo y se sostiene en la
percepcion de los trabajadores cuando evallan de manera positiva la
atmosfera  de la organizacion (justicia organizacional, apoyo institucional,
seguridad en el trabajo, etc.)” (p.216). El autor hace referencia a que calidad
de vida se encuentra ligada a la satisfaccion laboral y que depende de un
ambiente que genere una percepcion positiva en los colaboradores mediante
condiciones de trabajo seguras, buen sueldo y un balance de trabajo y vida

personal.

Para Martha Alles citada por Reyes (2017) sefala que algunos de los
factores a considerar para una buena calidad de vida en el trabajo “un trabajo
digno, condiciones de trabajo seguras e higiénicas, pagos prestaciones
adecuadas, seguridad en el puesto, supervision competente. oportunidades

de aprender y crecer en el trabajo, clima social positivo, justicia y juego limpio”
(p.9).

Los factores que menciona la autora invitan a pensar que en el ambito
laboral va mas alla de tener lo basico en el lugar de trabajo. La calidad de vida
incluye condiciones seguras oportunidades de desarrollo, capacitaciones

continuas, posibilidades de ascenso , seguridad e higiener y espacio para

28



equilibrar las entre las responsabilidades laborales y el tiempo personal de

cada colaborador .

Retencidén del talento

Para Anaya y Bolafios (2009), la retencion del talento en las empresas
radica en la satisfaccion del personal con su trabajo y con la organizacion a la
que pertenece, “la retencién del personal en la empresa pasa por que estan
contentos y motivados y eso se logra haciéndolos sentir parte el éxito de la

empresa y pagandoles bien” (p.32).

La retencion del talento surge de la necesidad de las empresas
de mantener sus activos mas valiosos, pero esa no es la Unica
motivacion; los empleados que se quedan también sufren las
consecuencias de la rotacién externa: desmotivacion del grupo,
desestructuracion de los planes de trabajo, deficiencias en el
producto y los servicios al cliente, entre otras secuelas. Por
tanto, la aplicacion de medidas de retencidén resurge como tarea
imprescindible dentro de los recursos humanos. (Prieto, 2013,
p.31)

En base a esto se puede decir que, la importancia de la retencion del
talento recae en el hecho de que cuando un colaborador decide desvincularse
de una empresa los que se quedan pueden llegar a sentirse desmotivados,
los planes de trabajo pueden desorganizarse y por lo tanto no cumplirse, la
calidad del producto o servicio podria dismunuir, entre otras situaciones. Por
lo tanto, para evitar que estas situaciones se presenten es importante contar
con estrategias efectivas para mantener a los colaboradores satisfechos y
motivados para trabajar y al mismo tiempo logrard minimizar cualquier

problema que podria llegar a presentarse.
Estrategias de retencion

El que las organizaciones logren retener a los colaboradores como se

ha mencionado previamente es fundamental para el éxito a largo a plazo,
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debido a esto deberan implementar una combinacion de estrategias de

retencion, tanto monetarias como no monetarias, que aborden las distintas

necesidades y motivaciones de

los colaboradores. Gonzales (2009),

menciona a continuacion algunas de las estrategias méas efectivas para lograr

mantener a los comprometidos con la organizacion:

Tabla 5 Estrategias de retencion

Estrategias monetarias

Categorias Proposiciones agrupada por temas
Beneficios Auxilio de transporte.
econdémicos

Auxilio para fiestas, seguro de vida, salud prepagada.
Ayuda para estudios universitarios y cursos para el desarrollo del colaborador.

Beneficios econdémicos para el grupo familiar y el empleado.

Bonificaciones

Aumento salarial o contraprestacion en bonos.

— Incentiv T . . .
centivos Bonificaciones (de acuerdo a los resultados) e incentivos econdémicos que pueden ser

por cumplimiento de metas, logros o utilidades netas de la compafiia.
Bonificaciones especiales como al final de cada afio y cumpleafios.
Comisiones a vendedores.
Premios al mejor empleado.

Politicas Salario minimo superior al salario minimo legal mensual vigente.

salariales

En base a la curva salarial, procurar que los salarios sean muy estables dentro de los
gue se maneja en el mercado.

Nivelacién de la escala salarial.

Aumento salarial.

Compensacion

variable

Flexibilidad en el salario.

Compensacion
flexible

(desalarizacion)

Compensacion flexible para no afectar la fuente del empleado.

Estrategias no monetarias

Formacioén

Becas
Capacitacion y desarrollo de competencias
Plan de mejoramiento continuo y desarrollo dentro de la compafiia.

Planes de capacitacion y formacion.
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Proceso de capacitacion técnica y gerencial.

Calidad de vida

Actividades de bienestar laboral, celebraciones de fechas especiales.
Areas de trabajo méas amplias, silenciosas y privadas.

Atencidn a la calidad de vida del trabajador, desarrollo del mismo.

Plan de carrera

Capacidad de ascenso de cargo.
Desarrollo de carrera.

Promociones al interior de la compafiia y asensos.

Proceso de | Cuando hallan vacantes, revisar al interior para poder retener talento.
ingreso Induccién y entrenamiento.
Proceso organizado de atraccion de talento que cumpla con los perfiles que la
compafiia requiere.
Clima laboral Buen ambiente laboral.
Gerencia de puertas abiertas.
Monitoreo del clima organizacional.
Integracion Becas para trabajadores e hijos.
familiar Actividades de socializacién con familias.
Estabilidad Vinculacién directa.
laboral Clausula de permanencia minima.
Plan de | Planes de reemplazo, carreras administrativas.
sucesion

Reconocimiento

Simbolicos.
Consolidacién de la cultura por medio de espacios de reconocimiento.

Reconocimiento publico al personal (cartas de felicitacion, mejor trabajador, al mas
comprometido).

Sentido de

Proveer significado a los empleados para que se alineen al propésito mayor.

pertenencia

Tareas Tareas desafiantes en las que se buscan que los lideres de proceso hagan
) mejoramiento continuo sin desviarse de los objetivos.

desafiantes

Gestion del | Desarrollar procesos de gerenciamiento del conocimiento, proceso de aprendizaje y

conocimiento

de gerencia de tecnologia (asegurar que el conocimiento de los puestos criticos-
impactan la organizacién — se quede).

Fuente: Gonzales (2009)

Es importante que las organizaciones hagan uso y logren combinar

esta estrategias monetarias y no monetarias para asi crear un entorno de
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trabajo atractivo y motivador para el colaborador logrando asi, fomentar la

retencion del talento.
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CAPITULO Il

Metodologia

El presente trabajo investigativo utiliza un enfoque cuantitativo, que
permite la recoleccion de datos para el andlisis de la problemética presente en
la organizacion bajo estudio, obteniendo asi una perspectiva sobre la
situacion actual y su posible solucion. Por otro lado, utiliza un método
deductivo, lo que ha permitido inferir la existencia de un déficit en el salario
emocional de los colaboradores del area administrativa de la empresa en

estudio, impactando también en su satisfaccion.

Alan y Cortez (2018), se refieren al método deductivo y mencionan
que, estd fundamentado en el razonamiento, que permite formular juicios
partiendo de argumentos generales para demostrar, comprender o explicar
aspectos particulares de la realidad. Por tanto, se parte de la premisa,
conocer la efectividad de las practicas actuales implementadas para
incrementar salario emocional y a su vez la satisfaccién laboral del area

administrativa.

La investigacion engloba métodos de investigacion vinculados al uso
de técnicas estadisticas y de medicion, los datos obtenidos de las
herramientas utilizadas proporcionan porcentajes precisos y objetivos, que

permiten realizar el andlisis de la tematica de investigacion.

El disefio de investigacion es no experimental con alcance de tipo
correlacional, usada para conocer los fendmenos en contextos reales y no se
podrd realizar la manipulacion de las variables. De acuerdo con Hernandez
(2014), la tipologia de estudio sefiala que, el objetivo de este tipo de
investigacion es descubrir como o cuanto estan relacionados dos o mas
variables, categorias o conceptos en una muestra o contexto especifico. En
este caso, las variables consideradas bajo estudio son salario emocional y

satisfaccion laboral.
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Objetivos

Objetivo general

Analizar la correlacion entre el salario emocional y la satisfaccion

laboral que requiere el personal del area administrativa de la empresa.

Objetivos especificos

e Identificar las dimensiones del salario emocional que requiere el
personal del area administrativa, a través de la aplicacion de una
encuesta que determine la relacion con la satisfaccion laboral.

e Analizar la relacién entre el salario emocional y satisfaccion de los
colaboradores de la empresa, a través de la aplicacion de una
encuesta para comprender su influencia.

e Proponer estrategias de salario emocional para los colaboradores
del area administrativa, en base a los resultados obtenidos de la

encuesta aplicada.

Instrumentos de recoleccion de datos

Poblacién y muestra

El término poblacion en estadistica segun Hueso y Cascant (2012), “es
un conjunto de sujetos en el que queremos estudiar un fendémeno
determinado, puede ser comunidad, una region, las beneficiarias de un
proyecto” (p.1). La poblacion considerada para el estudio es de 50
colaboradores entre hombres y mujeres en un rango de edad de 20 a 40
afos, divididos en 25 hombres y 20 mujeres en los departamentos de
contabilidad, comercial, auditoria, legal, administracion, compensacion y
beneficios, seguridad de informacién, salud ocupacional y desarrollo
organizacional y bienestar social los cuales comprenden la totalidad del area
administrativa. EI nimero de poblacién estimada se seleccion6 en base al

namero de colaboradores en némina de la organizacion.
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Se comprende como los subgrupos de la poblacion en el cual en la
investigacion se selecciond el tipo de muestra probabilistica. Hernandez
(2014), menciona que, en las muestras probabilisticas, todos los elementos
de la poblacion tienen la misma probabilidad de ser seleccionados para la
muestra, esto se logra mediante la seleccion aleatoria o mecanica de
unidades de muestreo o analisis. En la presente investigacion se consider6 45
colaboradores del area administrativa. La muestra fue determinada por medio
de plataformas digitales, Questionpro y Surveymonkey, mismas que sirven
para calcular el nUmero de la muestra para la investigacion, dentro de las
plataformas se insertaron los datos en cuanto a nivel de confianza se espera
que sea de un 99%, con un margen error del 5% sobre el valor de la
poblacion de 50 colaboradores.

Operacionalizacion de las variables

Variable | Definicion conceptua Dimension Indicador Herramienta
Salario emocional Bienestar Actividades
puede definirse como | laboral. recreativas
todas aquellas Campafias
retribuciones no Programas de | médicas.
Salario econdmicas que un capacitacion y
Emocional | trabajador percibe desarrollo. Capacitaciones
con el fin de contribuir a Linea de carrera
gue pueda satisfacer Encuesta de salario
sus necesidades Flexibilidad de | Equilibrio familia-| emocional y
personales y familiares | horario. trabajo. satisfaccion laboral.
(Gonzalez, 2017). Trabajo hibrido y | (Mayta y Paucar,
flexible. 2022)
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Satisfaccion

laboral

La satisfaccion en el Satisfaccion Reconocimiento

trabajo esta basada en | del de jefe.
gran medida en la reconocimiento | Reconocimiento
valoracion de la laboral. personal.

persona ante sus

labores y que se refleja | Satisfaccion de | Condiciones

mediante cualidades, las condiciones f|3|ca_s._
Condiciones de

sentimientos, estados | de trabajo. tiempo

de animo y andlglqnes
psicolégicas.

comportamientos en Satisfaccion

relacion con sus con la relacién Sentldc_) .
comunitario

actividades diarias del equipo. Integracion
social

(Bastidas y Albarracin,
2020).

Tabla 6 Operacionalizacidn de las variables

Técnica de recoleccion de datos

Como herramienta de diagnéstico se obtuvo los resultados de la
encuesta de clima laboral aplicada en el afio 2023, esta encuesta tuvo como
objetivo conocer las percepciones directas o indirectas de la gente, sobre un
conjunto de propiedades del ambiente laboral en que esas personas trabajan
y que se supone influye en sus motivaciones y conductas. Esta encuesta
evalué 13 dimensiones entre ellas desarrollo, comunicacion, recompensa,
trabajo en equipo, calidad de vida, satisfaccién general y compromiso. La
herramienta consisti6 en 38 preguntas y tuvo una participacion de 386
colaboradores. En los resultados, se obtuvo qué la dimensidbn mas baja a
diferencia de otros afios fueron las dimensiones de recompensa y satisfaccion

general.
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Para la recopilacion de informacién se utilizé una encuesta (ver anexo 2)
elaborada por Mayta y Paucar (2022), la cual esta estructurada con 38 items
que evaltan diferentes dimensiones, las cuales son programa de bienestar,
capacitacion 'y desarrollo, flexibilidad de horarios, satisfaccion de
reconocimiento laboral, satisfaccion de las condiciones de trabajo,

satisfaccion con la relacion con el equipo.

La encuesta serd valorada en una escala de Likert mencionando las
siguientes categorias: 5 equivalente a muy de acuerdo, 4 equivalente a de
acuerdo, 3 equivalente a ni de acuerdo ni en desacuerdo, 2 equivalente a en

desacuerdo y 1 equivalente a muy en desacuerdo.

La ventaja del uso de la valoracibn por escala de Likert es la
accesibilidad para medir las opiniones y actitudes de los encuestados, la
presente encuesta se encuentra validada por los autores en tres momentos
por expertos en el tema. La encuesta ha sido adaptada a 25 preguntas que
han sido seleccionadas de acuerdo con la tematica de la investigacion. Sin

embargo, se mantienen las dimensiones y categorias a evaluar.

Tabla 7 Dimensiones a evaluar

Dimensiones items
Programa de bienestar 1,2,3,4
o 5,6,7,8
Capacitacion y desarrollo
9,10,11,12
Flexibilidad de horario
13,14,15,16

Satisfaccién de reconocimiento laboral

. . . ) 17,18,19,20,21,22
Satisfaccion de las condiciones de trabajo

Satisfaccion con la relacion con el equipo. 23,24,25,26

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV

Analisis de datos

La encuesta realizada al personal administrativo de la empresa permitié
recabar la siguiente informacion desglosada a lo largo de este capitulo. Para
su respectivo analisis se debe tener en cuenta la muestra, correspondiente de
45 colaboradores, siendo 25 personas (55.6%) del sexo masculino y 20
(44.4%) de sexo femenino, con edades entre 20 a 40 afios, y con un
antigiiedad en la organizacion partiendo desde menos de seis meses (13.3%),
entre seis meses y un afio (20%), entre uno a tres afos (22.2%), y a mas de
tres afos (44.4%). La encuesta fue realizada en la plataforma de Google

Forms, entregando los siguientes resultados:

Pregunta 1

1. Las actividades recreativas me hacen sentir a gusto en mi trabajo
45 respuestas

30

20 22 (48.9%)

14 (31.1%)

9 (20%)

0(0%) 0(0%)

1 5

llustracién 1 Resultados pregunta 1

Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que veintidos
personas (48.9%) estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo en que las
actividades recreativas los hacen sentir a gusto en el trabajo, seguido
de catorce personas (31.1%) que indican que estan en desacuerdo y

nueve personas (20%) se encuentran de acuerdo.
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Pregunta 2

2. Disfruto de participar en actividades recreativas junto a mi equipo de trabajo
45 respuestas

20

19 (42.2%)

13 (28.9%)

12 (26.7%)

llustracién 2 Resultados pregunta 2

Diecinueve personas (42.2%) indican estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo en disfrutar la participacion en actividades recreativas junto
a su equipo de trabajo, asi también, doce personas (26.7%) mencionan
estar en desacuerdo, trece encuestados dicen estar de acuerdo y una

persona (2.2%) sefiala estar muy de acuerdo.
Pregunta 3

3. Considero que la periodicidad de las campafias médicas es la adecuada
45 respuestas

20
18 (40%)

15 (33.3%)

8 (17.8%)

0 (?%)

1 2 3 4 5

llustracién 3 Resultados pregunta 3

Dieciocho personas (40%) sefialan estar en desacuerdo con la
pregunta de la periodicidad de las campafas medicas es la adecuada,
seguido de quince personas (33.3%) que mencionan que ni de acuerdo
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ni en desacuerdo, ocho personas (17.8%) indican estar de acuerdo y

cuatro personas (8.9%) dicen estar muy en desacuerdo.

Pregunta 4

4. Recibo el apoyo psicoldgico que espero por parte de la empresa
45 respuestas

20

20 (44.4%)

15 16 (35.6%)

5 6 (13.3%)

3(6.7%) 0 (0%)

5

llustracién 4 Resultados pregunta 4

Veinte encuestados (44.4%) indican estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo en recibir apoyo psicolégico esperado por la empresa,
seguido de dieciséis personas (35.6%) que mencionan que en
desacuerdo, seis personas (13.3%) sefialan estar de acuerdo y tres

personas (6.7%) dicen estar muy en desacuerdo.

Pregunta 5

5. Las capacitaciones han mejorado mis habilidades y conocimientos
45 respuestas

20

15 16 (35.6%)

13 (28.9%) 13 (28.9%)

2 (4.4%)

llustracién 5 Resultados pregunta 5
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Dieciséis personas (35.6%) mencionan estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la pregunta de las capacitaciones han mejorado mis
habilidades y conocimientos, seguido de trece personas (28.9%) que
sefialan estar en desacuerdo y de acuerdo, dos personas (4.4%) estan
muy de acuerdo y una persona (2.2%) sefala que esta

muy en desacuerdo.

Pregunta 6

6. La duracion de las capacitaciones que he recibido es la adecuada para satisfacer mis
expectativas

45 respuestas

20

19 (42.2%)

18 (40%)

RERED)

0 (0%
2 (4.4%) Q")

1 2 3 4 5

llustracién 6 Resultados pregunta 6

Diecinueve personas (42.2%) indican estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo en la pregunta a la duracion de las capacitaciones que ha
recibido es la adecuada para satisfacer mis expectativas, seguido de
dieciocho personas (40%) que mencionan que estan en desacuerdo,
seis personas (13.3%) que dicen estar de acuerdo y dos personas
(4.4%) seinalan estar muy en desacuerdo.
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Pregunta 7

7. La organizacion me ofrece una linea de carrera atractiva para mi desarrollo profesional
45 respuestas

20
19 (42.2%)
17 (37.8%)

5 (11.1%)

0,
4(8.9%) 0 (0%)

5

llustracién 7 Resultados pregunta 7

Diecinueve personas (42.2%) mencionan estar en desacuerdo con la
pregunta, la organizacion me ofrece una linea de carrera atractiva para
mi desarrollo profesional, seguido de diecisiete personas (37.8%) que
indican estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, cinco personas (11.1%)
mencionan estar de acuerdo y cuatro personas (8.9%) sefalan estar

muy en desacuerdo.
Pregunta 8

8. Conozco cudles son los requisitos que debo cumplir para obtener un puesto superior
45 respuestas

20
19 (42.2%)
17 (37.8%)

7 (15.6%)

2 (4.4%) 0 (0%)

5

llustracién 8 Resultados pregunta 8

Diecinueve personas (42.2%) sefialan estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la pregunta conozco cuales son los requisitos que
debo cumplir para obtener un puesto superior, seguido de diecisiete
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personas (37.8%) que mencionan estar en desacuerdo, siete personas
(15.6%) que sefalan que estan de acuerdo y dos personas (4.4%) que

indican estar muy en desacuerdo.

Pregunta 9

9. He aprendido a organizar mi tiempo entre mi familia y trabajo
45 respuestas

30
27 (60%)

20

12 (26.7%)

0(?%) 6(13.3%) 0 (0%)

1 5

llustracién 9 Resultados pregunta 9

Veintisiete personas (60%) indican que estdn ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la pregunta he aprendido a organizar mi tiempo entre
mi familia y trabajo, seguido de doce personas (26.7%) que dicen estar
en desacuerdo y seis personas (13.3%) que mencionan

estar de acuerdo.

Pregunta 10

10. Los permisos laborales contribuyen a un equilibrio entre mi vida personal y laboral

45 respuestas

20

18 (40%)

14 (31.1%)
10 11 (24.4%)

0 (0%)

2 (4.4%)
1 2 3 4 5

llustracién 10 Resultados pregunta 10
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Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que dieciocho
personas (40%) estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo respecto a si los
permisos laborales contribuyen a un equilibrio entre mi vida personal y
laboral, catorce personas (31.1%) estan desacuerdo, once personas
(24.4%) sefalaron estar de acuerdo, y finalmente dos personas (4.4%)

indicaron estar muy en desacuerdo.

Pregunta 11

11. Considero que los permisos para realizar actividades personales se me otorgan sin
inconvenientes

45 respuestas

1
5 15 (33.3%)

14 (31.1%)

13 (28.9%)

10

2 (4.4%)

llustracién 11 Resultados pregunta 11

Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que quince
personas (33.3%) estan en desacuerdo respecto a si se les otorga sin
inconvenientes permisos para realizar actividades personales, catorce
personas (31.1%) ni de acuerdo, ni en desacuerdo, seguido de trece
personas (28.9%) que indican que estan de acuerdo, dos personas
(4.4%) indicaron estar muy en desacuerdo, y finalmente una persona

(2.2%) indic6 estar muy de acuerdo.
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Pregunta 12

12. Se me da la opcion de trabajar desde casa (teletrabajo)
45 respuestas

20

19 (42.2%)

14 (31.1%)

7 (15.6%)
5 (11.1%)

0(0%)

1 2 3 4 5

llustracién 12 Resultados pregunta 12

Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que diecinueve
personas (42.2%) estan en desacuerdo respecto a si se les brinda la
opcion de trabajar desde casa, catorce personas (31.1%) ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, seguido de siete personas (15.6%) que
indican que estan de acuerdo, y finalmente cinco personas (11.1%)

indicaron estar muy en desacuerdo.

Pregunta 13

13. Mi jefe valora el esfuerzo que dedico a mi trabajo
45 respuestas

30
25 (55.6%)

20

10 12 (26.7%)

7 (15.6%)

1 (2.]2%) 0(0%)

1 5

llustracién 13 Resultados pregunta 13
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Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que veinticinco
personas (55.6%) estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo en que su jefe
valora el esfuerzo que dedica a su trabajo, seguido de doce personas
(26.7%) que indican que estan en desacuerdo, siete personas (15.6%)
indican estar de acuerdo y finalmente, una persona (2.2%) sefial6 estar

muy en desacuerdo.
Pregunta 14

14. La evaluacién de desempefio que realiza mi jefe se aplica de forma equitativa
45 respuestas

30

24 (53.3%)
20

15 (33.3%)

1(2.2%) 5 (11.1%) 0 (0%)

1 5

llustraciéon 14 Resultados pregunta 14

Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que veinticuatro
personas (53.3%) estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo en que la
evaluacion de desempefio se aplica de forma equitativa, seguido de
quince personas (33.3%) que indican que estdn en desacuerdo, cinco
personas (11.1%) indican estar de acuerdo y finalmente, una persona

(2.2%) sefal6 estar muy en desacuerdo.
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Pregunta 15

15. Siento que mi trabajo es valorado y reconocido por mis superiores
45 respuestas

20
19 (42.2%)

13 (28.9%)

10 (22.2%)

3 (6.7%) 0(0%)

1 2 3 4 5

llustracién 15 Resultados pregunta 15

Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que diecinueve
personas (42.2%) estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo en sentirse
valorado o reconocido por sus superiores, seguido de trece personas
(28.9%) que indican que estan en desacuerdo, diez personas (22.2%)
indican estar de acuerdo y finalmente, tres personas (6.7%) sefialaron

estar muy en desacuerdo.
Pregunta 16
16. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona
45 respuestas

30

20 22 (48.9%)

10 11 (24.4%) 11 (24.4%)

1 (2.|2%) 0(0%)

1 5
llustracién 16 Resultados pregunta 16

Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que veintidos
personas (48.9%) estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo en sentirse

realizados como persona en su trabajo, seguido de once personas
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(24.4%) que indican que estan en desacuerdo, otras once personas
(24.4%) indican estar de acuerdo y finalmente, una persona (2.2%)

sefiald estar muy en desacuerdo.

Pregunta 17

17. El ambiente fisico de las oficinas me permite una adecuada realizacion de mi trabajo (en caso
haya realizado trabajo presencial)

45 respuestas

20
19 (42.2%)

17 (37.8%)

15

10

7 (15.6%)

1(2.2%) 1(2.2%)

llustracién 17 Resultados pregunta 17

Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que diecinueve
personas (42.2%) estan de acuerdo respecto a que el adecuado
ambiente fisico de las oficinas les permite realizar su trabajo
correctamente, seguido de diecisiete personas (37.8%) que indican
estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo con lo planteado, siete personas
(15.6%) indican estar desacuerdo, una persona (2.2%) sefalé estar
muy en desacuerdo y finalmente, otra persona (2.2%), indic6 estar muy

de acuerdo.
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Pregunta 18

18. Tengo acceso a todas las Herramientas necesarias para realizar mis tareas de manera eficiente.
45 respuestas

30

20 21 (46.7%)

10 12 (26.7%) 11 (24.4%)

1 (2.|2%) 0(0%)

1 5

llustracién 18 Resultados pregunta 18

Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que veintidn
personas (46.7%) estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo sobre el
acceso a las herramientas necesarias, seguido de doce personas
(26.7%) que indican estar descuerdo, once personas (24.4%) indican
estar de acuerdo, y una persona (2.2%) indicO estar muy en

desacuerdo.

Pregunta 19

19. Me agrada mi horario de trabajo
45 respuestas

20

19 (42.2%)

14 (31.1%)

10 11 (24.4%)

1(2.2%) 0 0%)

5

llustracién 19 Resultados pregunta 19

Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que diecinueve
personas (42.2%) estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo respecto a su
horario laboral, seguido de catorce personas (31.3%) que indican estar de
acuerdo, once personas (24.4%) indican estar desacuerdo, y una persona

(2.2%) indic6 estar muy en desacuerdo.
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Pregunta 20

20. Me siento libre de tomar periodos de descanso durante mi horario de trabajo cuando lo requiera
45 respuestas

20

0
15 16 (35.6%) 15 (33.3%)

13 (28.9%)

0(0%)

5

llustracién 20 Resultados pregunta 20

Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que dieciséis
personas (35.6%) estan desacuerdo con la pregunta planteada
respecto a sentirse libre de tomar periodos de descanso cuando lo
requiera, quince personas (33.3%) indicaron estar ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, seguido de trece personas (28.9%) que indican estar de

acuerdo, y una persona (2.2%) indic6 estar muy en desacuerdo.

Pregunta 21

21. Considero que la organizacion se preocupa por disminuir mi estrés laboral
45 respuestas
20

0
8 (42.2%) 20 (44.4%)

4 (8.9%)

0(0%)

2 (4.4%)
1 2 3 4 5

llustracién 21 Resultados pregunta 21

Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que veinte personas
(44.4%) estdn ni de acuerdo, ni en desacuerdo respecto a si la

organizacion se preocupa por disminuir su estrés laboral, diecinueve
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personas (42.2%) indicaron estar desacuerdo con lo planteado, cuatro
personas (8.9%) que indican estar de acuerdo, y dos personas (4.4%)

indicaron estar muy en desacuerdo.
Pregunta 22

22. A menudo me siento presionado por realizar mis labores
45 respuestas

20

17 (37.8%
15 16 (35.6%) (87.8%)

10 (22.2%)

) 9(0%)

5

llustracién 22 Resultados pregunta 22

Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que diecisiete
personas (37.8%) estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo respecto a si
se sienten presionados por realizar sus labores, dieciséis personas
(35.6%) indicaron estar desacuerdo con lo planteado, diez personas
(22.2%) que indican estar de acuerdo, y dos personas (4.4%) indicaron

estar muy en desacuerdo.
Pregunta 23

23. Compartir trabajo con mi equipo me resulta agradable
45 respuestas

20
18 (40%)

13 (28.9%) 13 (28.9%)

2%)

0(0%)

1 2 3 4 5

llustracién 23 Resultados pregunta 23
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Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que dieciocho
personas (40%) estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo respecto a si
compartir trabajo con su equipo es agradable, trece personas (28.9%)
indicaron estar desacuerdo con lo planteado, otras trece personas
(28.9%) indicaron estar de acuerdo, y una persona (2.2%) indicé estar

muy en desacuerdo.
Pregunta 24
24. Me siento cémodo solicitando ayuda a los miembros de mi equipo

45 respuestas

20

17 (37.8%)

15 (33.3%)
12 (26.7%)

0 (0%)

5

llustracién 24 Resultados pregunta 24

Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que diecisiete
personas (37.8%) estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo respecto a si
se sienten cémodos solicitando ayuda a los demas miembros de su
equipo, quince personas (33.3%) indicaron estar de acuerdo, doce
personas (26.7%) indicaron estar desacuerdo, y una persona (2.2%)

indic6 estar muy en desacuerdo.
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Pregunta 25

25. La organizacién y mis jefes se preocupan por fomentar una buena relaciéon de equipo
45 respuestas

30

23 (51.1%)

20

13 (28.9%)

8 (17.8%)

1 (2.|2%) 0(0%)

1 5

llustracién 25 Resultados pregunta 25

Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que veintitrés
personas (51.1%) estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo respecto a si
la organizacion y sus jefes se preocupan por fomentar una buena
relacion entre el equipo, trece personas (28.9%) indicaron estar
desacuerdo, ocho personas (17.8%) indicaron estar de acuerdo, y una

persona (2.2%) indico estar muy en desacuerdo.

Pregunta 26

26. Las actividades recreativas y eventos que organiza la empresa han mejorado la relacién con
mis compafieros de trabajo

45 respuestas
30

25 (55.6%)

20

10 (22.2%)

9 (20%)

1 (2.‘2%) 0 (0%)
|

1 2 3 4 5

llustraciéon 26 Resultados pregunta 26

Los resultados obtenidos en la encuesta muestran que
veinticinco personas (55.6%) estan ni de acuerdo, ni en

desacuerdo respecto a si las actividades recreativas y eventos
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organizados por la empresa han mejorado la relacion entre
compairieros, diez personas (22.2%) indicaron estar de acuerdo,
nueve personas (20%) indicaron estar desacuerdo, y una
persona (2.2%) indico estar muy en desacuerdo.

Discusion de los resultados

De acuerdo con los resultados obtenidos, se puede evidenciar como
primer problema que una cantidad considerable de colaboradores no se
sienten a gusto ni disfrutan participar en actividades recreativas organizadas
por la empresa, impactando la satisfaccion laboral ya que no se tratan los

intereses y necesidades de los colaboradores.

Respecto a la percepcién sobre las campafias médicas y el apoyo
psicolégico, los colaboradores coincidieron en que la periodicidad de las
campafas médicas no es la adecuada y no reciben el apoyo psicoldgico
necesario y esperado por parte de la empresa, generando la oportunidad de
mejorar estos servicios para asegurar el bienestar tanto fisico como mental de

los colaboradores.

Por otro lado, en relacion con el desarrollo profesional los encuestados
indican que no existe una linea de carrera clara por parte de la organizacion y
desconocen los requisitos para ascender, ocasionando desmotivacion y baja
retencién del personal. También, el equilibrio entre la vida personal y laboral
se ha visto afectado, debido a que sienten que los permisos laborales no
contribuyen a este equilibrio y tienen dificultad para conseguir permisos para
sus actividades personales o hacer teletrabajo.

En relacién con, si se sienten valorados por sus superiores en la
mayoria de los encuestados se obtuvo una respuesta no favorable, lo que
puede llegar a incidir en la motivacibn y desempefio. Asi mismo, los
colaboradores indican no sentir libertad para tomar descansos cuando los
consideran necesarios, por lo que sienten despreocupacion de parte de la

empresa en cuanto al manejo estos aspectos.
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En conclusién, la organizacion debera considerar mejorar los distintos
aspectos previamente mencionados, para sobrellevar estos retos que afectan
la satisfaccion laboral del personal administrativo. ElI abordar esta
problematica ayudara a fortalecer las condiciones laborales y productividad de

los colaboradores beneficiando asi también a la organizacion.

Correlacion de las variables

Con base a la informacion obtenida de la muestra de 45 personas
evaluadas con la escala de Likert que se encuentra estructurada por las
dimensiones: programa de bienestar, capacitacion y desarrollo, flexibilidad de
horario, satisfaccion de reconocimiento laboral, satisfaccion de las
condiciones de trabajo y satisfaccion con la relacién con el equipo. Se analizé
la correlacion entre las variables salario emocional y satisfaccion laboral como
enfoque de la investigacion, considerando la distribucion de los datos y que
fueron aplicados para el coeficiente de correlacion de Pearson y se determiné
la relacion entre las variables a estudiar. El coeficiente de correlacion de
Pearson se analizé mediante la herramienta de Excel donde se obtuvo los

resultados y graficos detallados a continuacion:

Tabla 8 Resultados individuales de los encuestados

Salario emocional en | Satisfaccién laboral

puntuacidén bruta en puntuacién bruta
Encuestado 1 36 44
Encuestado 2 33 39
Encuestado 3 35 47
Encuestado 4 29 34
Encuestado 5 31 38
Encuestado 6 24 40
Encuestado 7 39 46
Encuestado 8 20 33
Encuestado 9 34 43
Encuestado 10 46 56
Encuestado 11 36 49
Encuestado 12 36 43
Encuestado 13 37 50
Encuestado 14 39 45
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Encuestado 15 33 32
Encuestado 16 29 33
Encuestado 17 34 47
Encuestado 18 30 46
Encuestado 19 35 43
Encuestado 20 36 48
Encuestado 21 28 45
Encuestado 22 48 56
Encuestado 23 36 41
Encuestado 24 35 41
Encuestado 25 35 32
Encuestado 26 35 42
Encuestado 27 30 27
Encuestado 28 27 45
Encuestado 29 30 41
Encuestado 30 46 51
Encuestado 31 38 49
Encuestado 32 30 37
Encuestado 33 40 42
Encuestado 34 36 42
Encuestado 35 31 41
Encuestado 36 24 28
Encuestado 37 36 42
Encuestado 38 38 41
Encuestado 39 26 39
Encuestado 40 26 28
Encuestado 41 37 42
Encuestado 42 30 35
Encuestado 43 21 14
Encuestado 44 24 28
Encuestado 45 36 42

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 1 se reflejan los resultados de la suma de las puntuaciones
obtenidas a las preguntas de las variables salario emocional y satisfaccion
laboral, con la puntuacion bruta que estadisticamente se refiere a los datos
originales de las respuestas de los colaboradores. Se graficd la correlacion
entre las dimensiones en Excel con la formula =COEF.DE.CORREL(Matriz1,
Matriz2), dando como resultado 0,749 en el coeficiente de correlacion entre

las dos variables.
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La tabla 2 representada en un diagrama de dispersion indica que
existe una correlacion positiva fuerte entre las variables salario emocional y
satisfaccion laboral en un nivel fuerte, se observa que hay una leve
dispersibn que puede estar ligada a otras causas de dependencia, se
observa un crecimiento en el eje X (horizontal) y una tendencia de
dispersion en el eje Y (vertical), la interpretacién estadistica de la correlacion
considera que hay una correlacion significativa y fuerte cuando los datos
presentan como total la correlacion 1 (valor absoluto) sea este positivo 0
negativo. En este caso la puntuacion es de 0,749 acercandose la

puntuacion positiva 1.

Discusioén de la correlacion

En base a los resultados obtenidos por medio de la correlacion se
puede determinar el cumplimiento de la hipétesis, donde se sefiala que es
existe una correlacion positiva entre las dos variables bajo estudio: salario

emocional y satisfaccion laboral.

En base a los resultados, existe una leve dispersién que es afectada
por otros factores que deben ser estudiados a mayor profundidad. En cuanto
a la investigacion de interés, se evidencio que, en relacion con la variable de
salario emocional, los colaboradores encuestados tuvieron como resultado

una percepcion baja en cuanto a temas de reconocimiento, desarrollo,
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bienestar, flexibilidad de horarios, lo que ha incidido en la satisfaccion de

estos a la hora de cumplir con sus tareas, afectando asi su desemperio.

En relacién con lo expuesto, es importante que la organizacion tome en
consideracion disefiar estrategias para que mejore la situacion actual
optimizando los recursos de manera que se alineen con los objetivos y metas

corporativas.
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CAPITULO V

Propuesta de salario emocional

Actualmente, la organizacion se enfrenta a diversos desafios que
impactan el bienestar y motivacion de los colaboradores, por lo que
incrementar la satisfaccion laboral es esencial para su éxito. Los
colaboradores indicaron no sentirse a gusto con las actividades recreativas,
también indicaron que la periodicidad de las campafias médicas no es la
adecuada, no cuentan con el apoyo psicologico suficiente, y se desconoce de

las oportunidades de desarrollo profesional.

Por otro lado, también se ha visto afectado el equilibrio de vida y trabajo,
debido a que indicaron no sentirse valorados por sus superiores. Teniendo en
cuenta lo previamente mencionado, el salario emocional desempefia un rol
importante que fomenta el compromiso, mejora la retencion y aumenta la
productividad, y por tanto sera necesario incluir el reconocimiento,

oportunidades de crecimiento y un ambiente laboral positivo.

Objetivo general
Proponer estrategias integrales de salario emocional que mejoren la
satisfaccion laboral de los colaboradores, para lograr un entorno mas

motivado y saludable que contribuya al éxito de la organizacion.

Objetivos especificos
Alcanzar el compromiso laboral mediante encuestas a los colaboradores

para identificar necesidades sobre el salario emocional.
Plantear estrategias no monetarias mediante la determinacién de
necesidades del personal para lograr el cumplimiento de metas

organizacionales.

Potenciar el capital humano mediante evaluaciones periédicas para

garantizar la efectividad de las propuestas y realizar los ajustes necesarios.
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Estrategia 1. Actividades recreativas por areas sobre temas de bienestar,
mindfulness y psicologia.

Objetivo: Generar bienestar en los colaboradores para mejorar la motivacion
y el entorno laboral

Actividades:

Disefio de una encuesta que permita verificar las necesidades del area.
Aprobacién de la directiva para aplicar la encuesta.

Cronograma de aplicacion de la encuesta a los colaboradores del area.

Estrategia 2: Campafas médicas trimestrales.

Objetivo: Brindar apoyo a los colaboradores en temas de salud segun reporte
médico.

Actividades:

Revision previa de los informes médicos de los colaboradores.

Preparacién de temas a exponerse en las campafias médicas.

Socializacién del cronograma de las campafias médicas.

Evaluacion y seguimiento de los resultados de las campafias médicas.

Estrategia 3: Planes de carrera y desarrollo profesional.

Objetivo: Orientar a los colaboradores sobre las oportunidades de
crecimiento y trayectoria laboral en la organizacion.

Actividades:

Levantamiento de informacién de las necesidades y aspiraciones de los
colaboradores.

Disefio de plan de carrera de acuerdo con los resultados obtenidos.
Aprobacién de la directiva del plan de carrera.

Comunicacion a los colaboradores de las oportunidades de plan de carrera.
Estrategia 4: Politicas de trabajo flexible.

Objetivo: Implementar medidas y acciones para gestionar el equilibrio entre

vida y trabajo.
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Actividades:

Revision de politicas actuales para proponer ajustes del trabajo flexible.
Aprobacién de la propuesta por la alta directiva.

Difusién de las nuevas politicas con el personal de la empresa.

Evaluacion y seguimiento de implementacion de nuevas politicas.

Estrategia 5: Programas de Reconocimiento y Retroalimentacion

Objetivo: Incentivar el compromiso y la satisfaccion laboral.

Actividades:

Levantamiento de informacién de las necesidades de los colaboradores.
Propuestas de programas de reconocimiento y retroalimentacion de acuerdo
con los resultados obtenidos.

Aprobacién del programa de reconocimiento y retroalimentacion por la
direccion.

Evaluacion y seguimiento del programa implementado.

Matriz de propuestas

Tabla 9 Propuestas

Propuestas
Estrategias Objetivo Recursos Responsable | Presupuesto
Generar Departamento 000
ien ren .
Actividades bie elgéa € Encuestas deD.Oy (opcional
) periddicas bienestar considerando
recreativas por | colaboradores ; =
. X enfocadas en el Social la opcién de
areas sobre para mejorar bienestar servicios
temas de la motivacion ' extermnos como
bienestar, y el entorno
. Colaborador del encuestas,
mindfulness y laboral.
X : departamento talleres y
psicologia. .
sesiones de
apoyo
psicoldgico.)
Médico ocupacional $600
Campafas Brindar apoyo Departamento
médicas alos de Salud
trimestrales colaboradores | Folletos informativos | Ocupacional
en temas de

61




salud segun
reporte
médico.
$300
Planes de carrera | Orientar a los Programas de Departamento Por
y desarrollo colaboradores capacitacién deD.Oy capacitaciones
profesional sobre las Bienestar realizada con
oportunidades Mentores que Social especialista
de crecimiento brindan apoyo a gue den
y trayectoria colaboradores soporte al
laboral en la departamento
organizacion deD.Oy
Bienestar
Social.
Plataformas digitales
para realizar
Politicas de Implementar | teletrabajo. Departamento $100
trabajo flexible medidas y de DO vy
acciones para | Monitoreo  de Bienestar
gestionar el las medidas Social y
equilibrio entre | implementadas. Departamento
vida y trabajo. de Tecnologia
Capacitaciones con | de la
tematicas de gestion | Informacion
de tiempo y doble
presencia.
Proteccion de datos
y usuarios.
Eventos de $0
Programas de | Incentivarel | premiacion 'y un
Reconocimiento y | compromisoy | sistema de | Departamento | Certificado y
Retroalimentacion | |a satisfaccion | retroalimentacion deD.Oy diploma virtual
laboral. continua en base al Bienestar
desempefio. Social

Fuente: Elaboracion propia

Propuesta de evaluacién

En base a los resultados obtenidos de la aplicacion de las estrategias, se
debe tener en cuenta el objetivo principal de la evaluacion, definir los métodos
para evaluar las estrategias aplicadas con sus respectivos indicadores y

finalmente establecer el cronograma de evaluacion.
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Conclusiones

En base a la investigacion realizada, se establece que la satisfaccion
laboral es un factor importante y necesario para el éxito de cualquier
organizacion. Particularmente en la empresa bajo estudio, los datos
obtenidos indican que la satisfaccion laboral se ha visto afectada por
diferentes aspectos, entre los cuales se observd un bajo interés por las
actividades recreativas organizadas, lo que refleja que la organizacion tiene

poca informacion de los intereses de los colaboradores.

Por otro lado, la baja periodicidad de las campafias médicas y el
escaso apoyo psicolégico han contribuido a que los colaboradores tengan
una percepcion negativa acerca del bienestar laboral de la empresa. Del
mismo modo, la ausencia de una linea de carrera establecida genera
desmotivacién, también, la dificultad para obtener permisos y el no sentirse
valorados por sus superiores ha afectado la vida personal y laboral de los
colaboradores.

Se pudo comprobar la correlacién de ambas variables. Por medio de
los resultados se ha logrado evidenciar que el salario emocional es un
aspecto esencial en la satisfaccion y el éxito laboral. Se realizd la
correlacion confirmando la existencia de una correlacion positiva fuerte de
0,749. El resultado ha permitido identificar la necesidad actual de mejorar
las préacticas y politicas organizacional considerando el salario emocional

para el bienestar de los colaboradores.

En base al resultado de la correlacién se comprob6 el cumplimiento
de la hipotesis, que plantea la existencia de una correlacidén positiva entre
el salario emocional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa de GLP. A partir de esta comprobacion se comprende la

importancia de tratar esta problematica en la actualidad.

En relacion con el cumplimento de los objetivos planteados al inicio
de la investigacién, el primer objetivo relacionado con la identificacion de

las dimensiones del salario emocional se logré mediante la aplicacién de la
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encuesta a los colaboradores del area administrativa, evaluando las
dimensiones de bienestar laboral, programas de capacitacion y desarrollo y
flexibilidad de horario. Mismas que, representan con un promedio 33,22
con la puntuacién méaxima 60, se evidencia que menos del 50% de los
colaboradores no se encuentra satisfecho con las acciones brindadas por
la organizacién en relacion con el salario emocional. En base a esto, la
organizacion debera enfocarse en mejorar y fortalecer los aspectos que

mas se destacan con relacion al bienestar.

Como segundo objetivo, el andlisis de la relacion entre el salario
emocional y la satisfaccion laboral fue comprobada por medio de la
correlacion de ambas variables. Los colaboradores que perciben un salario
emocional adecuado reportan niveles méas altos de satisfaccion laboral, 1o
gue se manifiesta en mayor compromiso y productividad. Basado en los
resultados obtenidos de la encuesta, el promedio fue de 41 y la puntuacion
maxima 70, indicando una baja satisfaccion que impacta en el desempefio
y motivacion de los colaboradores. Debido a esto, sera esencial que la
organizacion considere invertir en el bienestar laboral, beneficiando a

ambas partes.

Con el cumplimiento del segundo objetivo, se establece el tercero
gue es proponer estrategias del salario emocional, tales como actividades
recreativas por areas sobre temas de bienestar, mindfulness y psicologia,
campafias médicas trimestrales, planes de carrera y desarrollo profesional,
politicas de trabajo flexible y programas de reconocimiento vy
retroalimentacion. Mismas que estan contempladas en la tabla 9 y buscan
utilizar los recursos de la empresa evitando generar costos o aprobacion de

presupuestos elevados.

Finalmente, se concluy6 que la investigacion ha obtenido resultados
positivos que ayudaron a identificar las dimensiones del salario emocional y
el analisis de la relacion con la satisfaccion laboral. Bajo ese fundamento
se proponen estrategias efectivas que buscan mejorar el bienestar y
motivacion de los colaboradores. Adicionalmente, el implementar estas

propuestas ayudara a fortalecer el talento y mostrara el compromiso que
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tiene la organizacion con el desarrollo y crecimiento de sus colaboradores

alcanzando el éxito y la sostenibilidad a largo plazo.
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Recomendaciones

Teniendo en consideracion las estrategias propuestas, sera
fundamental el contar con recomendaciones que ayuden a garantizar su

efectividad y sostenibilidad a largo plazo.

Debido a esto, se propone implementar estas estrategias de forma
gradual, realizando una prueba piloto en el area administrativa. Lo que
permitira evaluar su impacto y ayudara a determinar los ajustes necesarios
previo a la aplicacion al resto de la organizacion. Para esto, sera necesario
asignar un equipo responsable del disefio, implemento y seguimiento, que
estara conformado por representantes del departamento de Desarrollo

Organizacional y Bienestar social.

Para generar expectativas realistas y fomentar la participacién de los
colaboradores se debera contar con una comunicacion clara y transparente
sobre las nuevas iniciativas de salario emocional que seran
implementadas. Por lo tanto, se debera evaluar periédicamente el impacto
de las estrategias propuestas mediante encuestas de satisfaccion laboral,
indicadores de rotacién, ausentismo y desempefio. Lo que ayudara a
evaluar la efectividad de las iniciativas propuestas y hacer los ajustes

necesarios.

Por otro lado, sera importante proponer nuevas estrategias de
salario emocional en base a las distintas necesidades de los
colaboradores, tanto la mejora continua como la innovacion permitiran el
cumplimiento de las propuestas a largo plazo. En este sentido sera
necesario alienar las estrategias de salario emocional con los valores,
objetivos y cultura de la empresa, para asegurar el compromiso de la

organizacién con el bienestar sus colaboradores.

También, serda necesario contar con lideres capacitados en la
importancia del salario emocional y la gestion del talento, lo que les
permitira ser agentes de cambio y brindar el apoyo a adecuado a su equipo
de trabajo. Adicionalmente, se debe reconocer y celebrar los logros
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avances de la implementacion de estas estrategias, o que ayudara a

fortalecer el compromiso y apoyo de los mandos altos.

Finalmente, se recomienda colaborar con especialistas en gestion
del talento, bienestar y desarrollo, que briden su experiencia y también
propongan mejores practicas para aumentar el salario emocional en la
organizacion. El uso de estas estrategias mejorara la sostenibilidad y el

compromiso con el bienestar de los colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta de diagnéstico

Modelo de Medicion

El modelo de clima organizacional tiene 13 dimensiones

Organizacional

“
Trabajo en Equipo Calidad de Vida Satisfaccion General

llustracién 28 Dimensiones evaluadas
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EL CLIMA
ORGANIZACIONAL
CONTIENE

13 dimensiones
38 preguntas




Anexo 2. Encuesta de salario emocional y satisfaccion laboral
Instrucciones de cuestionario

Por favor responda todas las preguntas del cuestionario seleccionando
solamente una alternativa.

No hay respuestas correctas ni incorrectas. Simplemente reflejan su opinion
personal.

Todas las preguntas tienen cinco opciones de respuesta. Elija la que mejor
describa lo que piensa usted.

Confidencialidad

Sus respuestas seran anonimas, absolutamente confidenciales y seran
utilizadas Unicamente para fines académicos.

Esta encuesta en promedio le tomara 3 minutos.

1. Sexo
0 Femenino
[J Masculino

3. Antigliedad en la organizacién
[1 Menos de 6 meses

[1 Entre 6 meses y 1 afio

(1 Entre 1 a 3 aflos

[1 Mas de 3 afios

El salario emocional hace referencia a los beneficios no econémicos que las
organizaciones ofrecen a sus colaboradores. La aplicacion del salario
emocional tiene diversos efectos en los colaboradores. En consecuencia, este
proyecto de investigacion busca identificar estas consecuencias.

A continuacion, le presentaremos una serie de afirmaciones donde tendra que

seleccionar la alternativa que mas se identifique con su opinion.
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Muy
de
acue

rdo

De acuerdo

Nide acuerdo ni en
desacuerdo

En
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

Dimension: Programa de Bienestar

Las actividades recreativas me
hacen sentir a gusto en mi trabajo

Disfruto de participar en
actividades recreativas junto a mi
equipo de trabajo

Considero que la periodicidad de
las campafias médicas es la
adecuada

Recibo el apoyo psicologico
gque espero por parte de la

empresa

Dimension: Programas de Capacitacién y Desarrollo

5

Las capacitaciones han mejorado
mis habilidades y conocimientos

La duracidn de las capacitaciones
gue he recibido es la adecuada para
satisfacer mis expectativas

La organizacion me ofrece una
linea de carrera atractiva para mi
desarrollo profesional

Conozco cuales son los requisitos
gue debo cumplir para obtener un
puesto superior

Dimension: Flexibilidad de horario

He aprendido a organizar mi tiempo
entre mi familia y trabajo

10

Los permisos laborales contribuyen
a un equilibrio entre mi vida personal
y laboral

11

Considero que los permisos para
realizar actividades personales se
me otorgan sin inconvenientes

12

Se me da la opcién de trabajar
desde casa (teletrabajo)
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Dimension: Satisfacciéon de reconocimiento laboral

13

Mi jefe valora el esfuerzo que dedico
a mi trabajo

14

La evaluacion de desempefio
gue realiza mi jefe se aplica de
forma equitativa

15

Siento que mi trabajo es valorado y
reconocido por mis superiores

16

Mi trabajo me hace sentir realizado
COmMo persona

Dimension: Satisfaccion de condiciones de trabajo

17

El ambiente fisico de las oficinas
me  permite una  adecuada
realizacion de mi trabajo (en caso
haya realizado trabajo presencial)

18

Tengo acceso a todas |las
Herramientas necesarias para
realizar mis tareas de manera
eficiente.

19

Me agrada mi horario de trabajo

20

Me siento libre de tomar periodos de
descanso durante mi horario de
trabajo cuando lo requiera

21

Considero que la organizacion
se preocupa por disminuir mi
estrés laboral

22

A menudo me siento presionado por
realizar mis labores

Dimension: Satisfaccion con larelacié

n con el equipo

23

Compartir trabajo con mi equipo me
resulta agradable

24

Me siento comodo solicitando ayuda
a los miembros de mi equipo

25

La organizacion y mis jefes se
preocupan por fomentar una buena
relacion de equipo

26

Las actividades recreativas y
eventos que organiza la empresa
han mejorado la relacion con mis

comparieros de trabajo
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