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RESUMEN

A lo largo de los afios el departamento de talento humano ha tomado mayor fuerza dentro de
las organizaciones desde que se dejaron de ver a las personas como aprendices de maquinas, para
posteriormente verlos como recursos vivos no so6lo como recursos de produccion, y finalmente
darles la importancia necesaria viéndolos como el recurso mas valioso y asi llamarle capital
humano, en donde las personas son pilares dentro de la organizacién. Por lo tanto, una de las areas
que ha tomado gran importancia dentro de la gestion del talento humano es la parte de
compensacion y beneficios, la cual se encarga de la remuneracion que reciben los colaboradores
en cualquier forma, asi como las condiciones favorables que se le ofrecen en el ambiente laboral.
La compensacion y los beneficios que reciben los colaboradores por su trabajo son la razén para
que estos desempefien correcta y satisfactoriamente las funciones que les han sido asignadas para

la empresa.

Es por esto por lo que, en los ultimos afios se le ha dado mayor importancia al salario
emocional en las organizaciones, el cual se refiere a la retribuciéon no econdémica que los
colaboradores pueden obtener de la organizacion, cuya finalidad es mejorar su bienestar y calidad
de vida. Por lo tanto, el presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general analizar el
salario emocional como factor de motivacion y su influencia en el desempeio de los colaboradores

desde la perspectiva de expertos en talento humano durante el segundo semestre del 2021.

Este estudio se lleva a cabo bajo una metodologia cualitativa, por medio del empleo de
entrevistas semiestructuradas, con el fin de conocer la influencia del salario emocional en los
colaboradores desde la perspectiva de expertos en talento humano. Se entrevista a 5 expertos en el

area que cuentan con afios de experiencia y que tienen un rango de edad entre los 30 y 60 afios.
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Con el resultado de este estudio aplicado a expertos en talento humano, se logra conocer la
influencia que tiene el salario emocional en la motivacion y el desempeio de los colaboradores,
los tipos y factores del salario emocional que existen y su importancia a la hora de implementarlos

para aplicarlos de manera correcta y por ende obtener los resultados esperados.

Finalizada esta investigacion, se concluye que el salario emocional al ser un incentivo para
los colaboradores funciona como una herramienta con la que se les brindan mejores condiciones
laborales que contribuyen a tener un clima organizacional sano el cual propicia a tener una fuerza
laboral motivada, sin embargo como se ha demostrado la motivacion varia de persona en persona
y esto es un factor importante a considerar a la hora de establecer los diferentes beneficios que se
desean implementar en una organizacién, por tanto, es de suma importancia realizar un estudio
previo a la implementacion de las necesidades de los colaboradores para que de esta manera se

brinde el salario emocional apropiado.

Asi mismo se demuestra que la motivacion tiene influencia directa en el desempefio de los
colaboradores por tanto, el salario emocional funge como esa herramienta para brindar la
motivacion que los colaboradores necesitan para cumplir a cabalidad con los objetivos de la
organizacion y asi obtener el desempefio deseado, también se destaca la relacion que hay entre el
desempetio y el salario emocional ya que segun lo investigado tienen que ir de la mano; si la fuerza
laboral esta brindando un buen desempefio se le pueden incrementar los beneficios ofrecidos con
el salario emocional y viceversa, de manera que se pueden brindar mejores beneficios para obtener

un mejor desempefio.

Palabras claves: Salario Emocional, motivacion, desempeno, influencia, incentivo.
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ABSTRACT

Over the years the human talent department has gained strength within organizations since
they stopped seeing people as machine apprentices, to later see them as living resources and not
only as production resources, to finally give them the necessary importance seeing them as the
most valuable resource and thus call it human capital, where people are pillars within the
organization. Therefore, one of the areas that has taken on great importance within the management
of human talent is the compensation and benefits part, which is responsible for the remuneration
that employees receive in any form, as well as the favorable conditions that they offer you in the
work environment. The compensation and benefits that employees receive for their work are the
reason for them to correctly and satisfactorily perform the functions assigned to them for the

company.

This is why, in recent years, emotional salary has been given greater importance in
organizations, which refers to the non-economic compensation that employees can obtain from the
organization, whose purpose is to improve their well-being and quality of life. Therefore, the
present research work has as a general objective to analyze the emotional salary as a motivating
factor and its influence on the performance of employees from the perspective of experts in human

talent during the second half of 2021.

This study is carried out under a qualitative methodology, through the use of semi-structured
interviews, in order to know the influence of emotional salary on employees from the perspective
of experts in human talent. 5 experts in the area who have years of experience and who have an

age range between 30 and 60 years are interviewed.



21

With the result of this study applied to experts in human talent, it is possible to know the
influence that the emotional salary has on the motivation and performance of the collaborators, the
types and factors of the emotional salary that exist and their importance when implementing them

to apply them correctly and thus obtain the expected results.

After this research, it is concluded that the emotional salary, being an incentive for
collaborators, works as a tool with which they are offered better working conditions that contribute
to having a healthy organizational climate which is conducive to having a motivated workforce,
however As it has been shown, motivation varies from person to person and this is an important
factor to consider when establishing the different benefits to be implemented in an organization,
therefore, it is extremely important to carry out a study prior to the implementation of the needs of

the collaborators so that in this way the emotional salary is provided accordingly.

Likewise, it is shown that motivation has a direct influence on the performance of employees,
therefore, the emotional salary serves as that tool to provide that motivation that employees need
to fully comply with the objectives of the organization and thus obtain the desired performance.
The relationship between performance and emotional salary is also highlighted since, according to
what was investigated, they have to go hand in hand; If the workforce is performing well, the
benefits offered can be increased with the emotional salary, and vice versa so that better benefits

can be provided to obtain a better performance.

Keywords: Emotional salary, motivation, performance, influence, incentive.
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1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Antecedentes internacionales y nacionales.
El capital humano es uno de los pilares que se deben de tener en cuenta en toda organizacion,
debido a que el cumplimiento de los objetivos organizacionales depende del correcto

funcionamiento de los colaboradores y su motivacion durante la jornada laboral.

Si hablamos de motivacion, es sabido que los factores motivacionales varian de una persona
a otra y es aqui donde el salario emocional toma mayor importancia, ya que en muchos casos el
subsidio econdmico no es suficiente y mas atn cuando se dan casos de desigualdad entre los

diferentes departamentos y no se tienen los mismos beneficios para todos.

Por eso al implementar el salario emocional, se obtienen resultados positivos para la
organizacion como lograr mantener a los colaboradores dentro de la misma por el mayor tiempo
posible, por lo que la compensacion no financiera ayuda a los colaboradores a mantener un alto

nivel de interés emocional en su lugar de trabajo.

En relacion con lo anterior, la tesis realizada por (Bonilla, 2018) 1lamada “Salario emocional
como factor influyente en la motivacion y el desempeiio laboral de los empleados”, mediante un
estudio cualitativo exploratorio con una poblacion de 36 personas que laboran para la unidad de
Gestion de Recursos Humanos del Hospital San Juan de Dios, indica que los colaboradores reciben
los siguientes ejemplos de salario emocional tales como horario flexible, beneficios sociales, mas
dias de vacaciones, dias libres, permisos y bienestar psicologico lo que conlleva a que la mayoria

de los colaboradores se sienten satisfechos con el salario emocional que les ofrece la institucion.
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La tesista enfatiza que los colaboradores se sienten motivados a través de los beneficios no
economicos que reciben, sin embargo, existen algunos aspectos como lo son, el reconocimiento
de logros, mayor capacitacion, union de grupo, minimizar el estrés, aumento de incentivos

emocionales, que necesitan mejorarse a mayor brevedad.

Consecuentemente, el estudio realizado por (Martinez, Ruiz, Rojas, Londofio y Perez, 2018)
llamado “Retencion del talento humano en las generaciones Millennials y Centennials en Bogota”
realizado por medio de un estudio de enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo) por medio de un
muestreo no probabilistico por conveniencia, el cual estuvo compuesto por 66 personas
pertenecientes a las generaciones de estudio, indica que si bien estas generaciones en cuestion
cuentan con caracteristicas diferenciales con otras generaciones, continian con una alta
preocupacion por la remuneracion econdmica y la estabilidad laboral, sin embargo, se presenta

nuevas preocupaciones como la posibilidad de crecimiento tanto laboral como personal.

Finalmente, los resultados mostraron que las personas nacidas entre los afios que corresponden
a cada generacion del estudio muestran preferencias por una compensacion salarial significativa,
pero a su vez es de gran importancia la posibilidad de crecimiento que ofrece la organizacion, tanto

como para rechazar una oferta o dejar un trabajo si esta caracteristica no se presenta.

En el articulo expuesto por (Eliyana, Ma’arif y Muzakki, 2019) llamado “Job satisfaction and
organizational commitment effect in the transformational leadership towards employee
performance”, mediante el estudio de 30 lideres de nivel medio en Pelabuhan, Indonesia; afirma
que existen diferentes variedades en cuanto a los resultados, en los que el compromiso
organizacional y el liderazgo transformacional no tienen impactos significativos en el desempefio

laboral de los lideres de nivel medio en esta empresa estatal.
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En relacion con este articulo, socialmente, un buen desempefio laboral puede aumentar el
empoderamiento y el bienestar de las personas que lo rodean. Ademas, en la practica es importante
seguir aplicando y desarrollandose para facilitar el proceso continuo de actividad econémica entre

los usuarios, especialmente la comunidad en general.

Por tanto, la tesis desarrollada por (Martinez, 2019) titulada “Salario emocional en los
colaboradores del departamento contable financiero de Carlos Federspiel & Co (tienda universal)
y su impacto en el desempefio, durante el primer cuatrimestre del 2019, la cual tomdé como
muestra a 23 colaboradores del departamento contable financiero, expone que la mayor parte de
los colaboradores indican que no les satisface el salario emocional proporcionado por la empresa,

donde los mismos no quisieron brindar el motivo por miedo a quien vera los resultados.

Por otro lado, la investigaciéon demuestra que los colaboradores indican sentirse motivados
cuando los hacen sentir un miembro 1til en el equipo de trabajo, ya que sienten que cumplen las
metas juntas, asi como que un ambiente sano y limpio les eleva bastante la motivacion porque les
da mejores condiciones para realizar sus tareas. A lo que la tesista afirma que mantener alta la
cuenta emocional de los colaboradores es un reto innovador, ya que constantemente hay que
realizar revisiones y mejoras conforme a los resultados obtenidos en el proceso, y tener claro que

lo que motiva a una persona no sea lo mismo que a otro colaborador.

Con respecto a lo anterior, el articulo expuesto por (Gil, Betancur, Quintero, Puerta, Lopez y
Ruiz, 2019) titulado “Development of an Emotional Salary Model: a Case of Application” cuyo
objetivo fue determinar las dimensiones que explican la construccion de un modelo de salario
emocional que se articule a través de la lo6gica de la gestion estratégica del talento humano en

organizaciones con sede en la ciudad de Medellin, mediante un estudio cuantitativo aplicado a 175
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empresas medianas de la ciudad de Medellin que tienen entre 51 y 200 trabajadores demuestra que
los emprendedores piensan que el salario que pagan es lo que hace que un trabajador se sienta
satisfecho, por lo que incluso la implementacion de un salario emocional como politica
organizacional no es relevante, ya que no tienen evidencia empirica para medir la relacion entre
emocion y salario en el contexto de considerar un aumento salarial que tiene como objetivo

aumentar la productividad.

Sin embargo, al final del estudio afirman que la definicion de una politica salarial emocional
en las organizaciones permite reducir los niveles de insatisfaccion laboral, rotacion del personal y
las discapacidades médicas causadas por el estrés, cansancio, o al llevar a cabo prolongadas y
lentas actividades de los socios implementadores; esto implica que hay situaciones de

insatisfaccion, frustracion, y desinterés por el trabajo

En la tesis desarrollada por (Allccahuaman y Chaqquere, 2019) llamada “Salario emocional y
retencion del personal en la empresa TCINGE S.A.C, Rimac 2019” cuyo objetivo fue establecer
la relacion entre el salario emocional y retencion del personal, la metodologia utilizada es de tipo
aplicada, de nivel correlacional, con un disefio de investigaciébn no experimental de corte
transaccional cuenta con una poblacién de 40 personas que laboran para la empresa muestra
relacion que existe entre las variables salario emocional y retencion del personal. En consecuencia,
la estabilidad laboral, los beneficios y el desarrollo de compromiso e interés laboral ayudara a la

rotacion del personal, incluyendo una buena comunicacioén organizacional.

Asi mismo, confirman que el salario emocional es el compuesto no economico que debe ser
entregado a todo colaborador ingresante en una organizacion, con objeto de mejorar de forma

global la calidad de el mismo y de su entorno.
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Posteriormente, el articulo (Robles y Mufoz, 2020) llamado “Salario emocional en el
desempeiio laboral del personal de enfermeria: Caso del Area de Emergencia de un Hospital
Publico de la Provincia de los Rios”, cuyo objetivo fue analizar la relacién entre el salario
emocional y el desempeio laboral del personal de enfermeria que trabaja en el area de emergencia
de un hospital publico de la ciudad de Babahoyo, mediante un estudio de caracter descriptivo-
explicativo y correlacional conformado por una poblacioén de 163 profesionales de la salud, que se
encuentran distribuidos en el Area de Enfermeria en tres turnos de guardia de ocho horas cada uno
donde se establece que los niveles de estrés afectan las relaciones familiares, donde la
inconformidad se registra por los cambios de horarios y carga laboral que tiende a deteriorar sus

relaciones interpersonales.

Asi mismo mencionan que al analizar diversos aspectos que integran el salario emocional, se
pudo evidenciar la relacion existente entre el salario emocional y el desempefio laboral en el
personal de enfermeria del area de emergencia de un hospital publico en la ciudad de Babahoyo,
provincia de Los Rios. Quienes consideran relevante aquellos beneficios no monetarios que

reciben por parte de la institucion, especialmente de sus jefes inmediatos.

Consecuente a ello, la investigacion realizada por (Cepeda, 2020) en la Facultad de Contaduria
y Administracion de la Universidad Autéonoma de San Luis de Potosi llamada “El Salario
Emocional y la Rotacién de Personal en Areas Administrativas: El Caso de una Empresa
Transnacional del Sector de Servicios” conformada por una poblaciéon de 319 personas por
personal del departamento de recursos humanos, tecnologia de informacion, compras y finanzas
de una empresa privada del sector servicios explica que los motivos por los que los empleados se

van de la compaiia tales como la mejor oferta laboral, una baja productividad o mala actitud, una
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baja trayectoria profesional, asi como una mala integracion con el equipo de trabajo; resumido a
un mal clima organizacional nos demuestra que las personas siempre buscan evolucionar y quieren

un organismo que los respalde.

La tesista afirma que resulta sumamente importante tener bien identificadas las generaciones
que conforman la fuerza laboral de las organizaciones; ya que, con base en esta cuestion se pueden
ejecutar estrategias de trabajo que de manera conjunta beneficien a todos, sabiendo diferenciar las
motivaciones y debilidades de los empleados y de manera unida fomentar una buena relacion
generacional, ademds de mejorar el clima en la organizacion. Ademads, que las generaciones
jovenes buscan un empleador que les reconozca por sus esfuerzos, que les otorgue crecimiento
profesional, un equilibrio, mayores prestaciones (vacaciones, permisos, horarios flexibles),
igualdad entre ambos géneros, y que sea una empresa socialmente responsable con el medio

ambiente.

Por tanto, el articulo (Assuncao, Pimenta, 2020) “Satisfacdo no trabalho do pessoal de
enfermagem na rede publica de saude em uma capital brasileira” cuyo objetivo fue identificar
factores asociados al reporte de satisfaccion laboral en una muestra de asistentes y enfermeras de
los servicios del sistema publico de salud municipal de una capital brasilefia, por medio de un
estudio con una poblacion de 290 profesionales; evidencia la importancia de problematizar el
modelo y estructura de la organizacién de los servicios, con miras a identificar bloqueos a la
actividad del personal de enfermeria. La investigacion sugiere el apoyo a la gestion con el objetivo
de mejorar la comunicacién entre diferentes profesionales y promover un ambiente “amigable”,

en lugar de crear mecanismos que generen un control burocratico sobre las actividades laborales.
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Segin los datos anteriores, la satisfaccion de los participantes con el trabajo indica la
relevancia para que la gerencia se concentre en condiciones de trabajo ambientales y psicosociales

(apoyo social, en este caso) con probables ventajas para el bienestar del personal de enfermeria.

En relacion con lo anterior, el articulo (Salvador, Torrens, Vega y Norofia 2021) “Diserio y
validacion de instrumento para la insercion del salario emocional ante la COVID-19”, el cual fue
constituido mediante una poblacion de 207 trabajadores del mercado laboral de Ecuador por medio
de un estudio de enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y transversal, cuya primera
etapa fue desarrollada en el periodo comprendido entre abril y agosto de 2020. Este expone que en
el salario emocional se han considerado tres dimensiones: el ambiente, el desarrollo y la
flexibilidad, ademas del valor global del salario emocional como tal y se puede notar algunos
valores relevantes que permiten la orientacion hacia circunstancias que las personas consideran

mas valiosas o de significativa importancia.

Finalmente, las personas encuestadas mostraron satisfaccion ante el grupo de preguntas y las
consideraron pertinentes y ajustadas a la realidad de su entorno, sin embargo, el estudio aplicado
solo demuestra que este grupo de profesionales cuenta con situaciones compensatorias que
complementan a su salario monetario, pero no determina el nivel de influencia de estas
compensaciones no monetarias, sobre su voluntad de permanencia en su sitio de trabajo, en su
actividad laboral o profesional, ni la relacion que guarda con el salario monetario. Ademas, los
resultados de los autores destacan que bajo un andlisis administrativo se puede aseverar que el
grupo de profesionales que se sometio al estudio, pese a lo adverso de las condiciones, han recibido

un buen trato por parte de sus superiores los que en alguna medida les resulta no solo
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compensatorio, sino que ademds les permite mantener un cierto nivel de motivacion para

desarrollar sus labores de manera apropiada.

1.1.2 Delimitacion del problema.
La investigacion se trabaja con una poblacion compuesta por 5 expertos en talento humano
que radican en la gran 4rea metropolitana, de género femenino y masculino, con edades

comprendidas entre los 30 y 60 afios para llevarse a cabo durante el segundo semestre del 2021.

1.1.3 Justificacion.

A lo largo del tiempo, el trabajo se ha convertido en el lugar en el que pasamos la mayor
cantidad de horas inclusive sobre nuestras propias casas por lo que las personas le han dado una
importancia mayor al salario emocional incluso sobre el salario monetario. Hoy en dia las personas
son mas exigentes a la hora de buscar empleo y esto depende de los beneficios que las empresas

tienen para ofrecer.

La compensacion monetaria es un factor importante al momento de aceptar una oferta laboral
en la cual invertiremos la mayor parte del dia, y ain mas importante el salario emocional ya que
las personas cada vez son més exigentes a la hora de buscar beneficios, por lo cual hay que tomar
medidas para lograr visualizar mds atractivos los puestos de trabajo sin tener que recurrir 100% a
una retribucién econdmica, por lo que se ve en la obligacion de incorporar técnicas que refuercen
la parte emocional y no solo el bolsillo de los colaboradores. Por lo que como futura profesional
en el area de gestion de talento humano este tema llama mi atencion para poder entender la manera
en que influye el salario emocional en los colaboradores para asi poder determinar las maneras en

las que se pueda implementar un sistema de beneficios en el esquema organizacional.
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Es por esto por lo que la presente investigacion pretende determinar la influencia del salario
emocional en la motivacion y el desempefio de los colaboradores desde la perspectiva de expertos
en talento humano, con la finalidad de brindarle la importancia que tienen los diferentes beneficios
que se ofrecen como salario emocional entre la motivacion y el desempefio de los colaboradores

dentro de las organizaciones.

Con respecto a lo anterior, este estudio brinda un aporte en beneficio de los profesionales
que se desarrollan en el area de talento humano, para ampliar su conocimiento en referencia a la
influencia del salario emocional y el efecto en el desempefio de los colaboradores y asi mejorar en
las organizaciones integralmente la manera en que gestionan la parte de compensacion y beneficios

en pro de brindar un ambiente laboral 6ptimo para los colaboradores.

1.2 PREGUNTA DE LA INVESTIGACION

El andlisis anterior conduce a la siguiente pregunta que sirve como centro de la

investigacion:

(De qué manera el salario emocional influye en la motivacion y su influencia en el
desempefio de los colaboradores desde la perspectiva de expertos en talento humano durante el

segundo semestre del 2021?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo General.
Analizar el salario emocional como factor de motivacion y su influencia en el desempeno
de los colaboradores desde la perspectiva de expertos en talento humano durante el segundo

semestre del 2021.
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1.3.2 Objetivos Especificos.
a) Identificar los diferentes tipos de salario emocional que existen actualmente y se
ofrecen en el mercado laboral.
b) Determinar si el salario emocional es un factor de motivacion para los
colaboradores desde la perspectiva de los expertos en talento humano.
c) Establecer los factores y tipos del salario emocional que pueden influir en el
desempefio de los colaboradores desde la perspectiva de expertos en talento

humano.
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2.1 MARCO CONCEPTUAL

2.1.1 Salario emocional.

2.1.1.1 Definicion.

Anteriormente, en las empresas solo se brindaba un tipo de compensacion, la cual era de tipo
monetaria, en la que se les brindaba a los colaboradores un pago por las horas laboradas y listo.
Conforme ha ido evolucionando el manejo de los recursos laborales en este caso refiriéndonos a
la parte humana, la gestion de talento humano ha tenido como objetivo velar porque la empresa

brinde a sus colaboradores las mejores condiciones en el ambiente laboral.

Por tanto, una de las areas de talento humano es la de compensacion y beneficios, en donde
en la actualidad se ha venido incorporando el salario emocional el cual cominmente se conoce
como el salario no monetario como estrategia corporativa para brindarle a los colaboradores una

mejor calidad de vida laboral.

Con respecto a lo anterior, Gonzalez (2017), define el salario emocional como:

Todas aquellas retribuciones no econémicas que un trabajador percibe con el fin de
contribuir a que pueda satisfacer sus necesidades personales y familiares. Se articula a
través de su cardcter no monetario y de su efecto simbolico 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. Su fin no es otro que aportar para que los trabajadores puedan construir una vida
mas saludable, productiva y significativa, y lograr un balance entre la vida laboral y la

personal. (p. 80)
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También podria decirse que el salario emocional son todos aquellos beneficios que la empresa
le da a sus trabajadores para garantizarles una vida optima, en donde el trabajo se armonice con

las relaciones familiares, sociales y tiempo libre.

En la actualidad, este término se esta posicionando como una forma efectiva de motivar a los
empleados para alcanzar su plena satisfaccion, este término tiene que ver con la calidad de vida

mas que con el dinero.

2.1.1.2 Implementacion y retribucion del salario emocional.

En los ultimos afios se ha evidenciado que la competencia entre empresas es bastante fuerte
esto debido a que las personas buscan que se les ofrezcan los mejores beneficios. Y no solo
hablamos de la parte monetaria, ya que ésta ya no es suficiente para el ritmo de vida que se maneja
actualmente, sino que las personas ahora buscan que las empresas les ofrezcan las mejores
condiciones que garanticen un buen ambiente laboral; lo que obliga a las empresas a implementar
un esquema completo de beneficios, conocido como salario emocional, para los empleados; con
el objetivo de garantizar una calidad de vida laboral para que consecuentemente los colaboradores

generen buenos resultados y se cumplan los objetivos estratégicos planteados por la empresa.

Con respecto a lo anterior Gonzalez (2017) afirma que:

La implementacion del salario emocional se utiliza en empresas que buscan incrementar
sus estandares de calidad y su productividad, y a su vez procuran disminuir los indices de
su ausentismo y rotacion. Se ha observado también su influencia a largo plazo sobre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral, ya que cuando se incorpora como una
politica de gestion de talento humano, surte su efecto a nivel simbolico, influyendo

positivamente en como un trabajador percibe su lugar de trabajo.
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Este efecto simbdlico actua sobre los resortes motivacionales de las personas. Las
oportunidades de sentirse util y desafiado cotidianamente por su labor, las oportunidades
de reconocimiento, ascenso y promocion, asi como de formacion y capacitacion,
contribuyen a construir la idea bien fundada de que la organizacién acompana a la persona
en su experiencia de satisfacerse no solo materialmente sino también en su necesidad de

autoestima y autorrealizacion. (p.80)

Por lo tanto, se deduce que el salario emocional es una estrategia de gestion de talento humano
que se ha venido incorporando con mayor regularidad en las organizaciones a lo largo de los
ultimos afios con el fin de incrementar el nivel de motivacion de los colaboradores e incrementar

los niveles de productividad por medio del sentimiento de pertenencia dentro de la organizacion.

En cuanto a la retribucion del salario emocional esto puede variar de una organizacion a otra
y esto va a depender de muchos factores, ya que no todas cuentan con los mismos recursos para
ofrecer los mismos beneficios a todos sus colaboradores, Gonzalez (2017) indica como se debe

retribuir el salario emocional en las organizaciones:

El inico que debe decidir como retribuir el salario emocional a sus colaboradores, es la
propia empresa segun sus necesidades, ya que hay quienes indican que tener demasiados
beneficios puede ser contraproducente, ya que pierden la meta y piensan en s6lo lo que van
a obtener a cambio, dejando de un lado el cumplimiento de objetivos y su parte emocional,
convirtiendo al colaborador en una maquina de resultados vacia por dentro, se debe de
tener un equilibrio que ayude al bienestar de ambos. La retribucioén de salario emocional

ayuda a crear un lazo colaborador-empresa que fortalece a visualizar las oportunidades de
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crecimiento, tanto profesional como en el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

(p-80)

Finalmente, tal y como se respalda con lo citado por el autor anterior, la implementacion y la
retribucion del salario emocional va a depender de cada organizacion y los intereses de esta tanto
como del efecto que desean tener en sus colaboradores a través del salario emocional como
herramienta de gestion de talento humano para ayudar a cumplir los objetivos planteados por la

misma.

2.1.1.3 Factores a tener en cuenta en el salario emocional.

Existen diferentes factores a tomar en cuenta a la hora de establecer el salario emocional en
una empresa dentro de estos se encuentra un factor muy importante el cual es la motivacion, y
como es bien sabido lo que motiva a una persona difiere entre unay la otra. En el articulo de salario
emocional del blog de Ceupe Magazine (s.f.) proporciona una serie de factores que tienen

incidencia en el salario emocional, los cuales se proceden a detallar:

2.1.1.3.1 Motivacion.

La motivacion de los profesionales se ve aumentada cuando se les involucra y puedan
participar en la gestion de la empresa, en sus decisiones, asi como cuando tienen
informacion de sus objetivos y planes estratégicos sintiéndose participes del logro de los

resultados.

2.1.1.3.2 Compromiso social.
Los programas orientados al compromiso social pueden abordarse por la propia empresa

apoyando causas justas o a través del trabajo y las iniciativas de los empleados. Esta es la
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forma en la que éstos perciben que estan trabajando por una causa justa y, por tanto, la que

tiene mas impacto sobre el salario emocional.

Por lo tanto, es importante impulsar y seguir aquellos valores que guian tanto a la
empresa como a sus empleados, como son: la ética, la responsabilidad social, el medio
ambiente, el servicio al cliente. Pocas cosas destruyen tanto el salario emocional como la
sensacion de que, con el propio trabajo, se estan traicionando o atacando los valores que

uno persigue.

2.1.1.3.3 Politicas que favorezcan y faciliten armonizar la vida personal con la
profesional.

En los tltimos afos est4 siendo €ste un aspecto de los que més pesan a la hora de reclutar,

fidelizar y motivar a los empleados, sobre todo a las generaciones jovenes. Sin duda en ello

ha influido la definitiva incorporacion de la mujer al mundo laboral, con el consiguiente

sentimiento de abandono de lo que, tradicionalmente, se entendian como tareas domésticas

o familiares, que pasan a ser una responsabilidad que compartir y ejercer por los miembros

de la pareja.

Son muchas las ventajas que obtiene la empresa cuando sus empleados pueden
disfrutar de una vida ordenada y equilibrada, todas ellas basadas en el principio de que un
empleado feliz, satisfecho, contribuye a un buen ambiente laboral y, sin lugar a duda,

produce mucho mas.
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2.1.1.3.4 Reconocimiento.
No es ningun secreto como valoramos cuando se nos reconocen actuaciones o
comportamientos de nuestra esfera personal o privada o del &mbito laboral, profesional,

etc.

Necesitamos que nuestras aportaciones sean valoradas y reconocidas. Ese
reconocimiento, ya sea econdmico o no, bien administrado, sirve de estimulo para seguir
desarrollando el trabajo con entusiasmo y dedicacion a veces una palmada en el hombro

del jefe cuando se esta con los compafieros se agradece mucho mas que una gratificacion.

Es necesario saber identificar los factores que inciden en el salario emocional para asi poder
alinearlo con los intereses de los colaboradores y los objetivos de la organizacion y de esta manera
lograr un balance, por medio del salario emocional, entre el clima organizacional de la empresa y

la calidad de vida de los colaboradores.

2.1.1.4 Tipos de salario emocional.
Asi como existen diferentes factores que influyen en el salario emocional, del mismo modo
existen diferentes tipos de salario emocional que se pueden ofrecer a los colaboradores de acuerdo

con sus intereses y dentro de las capacidades de la empresa.

En el articulo de Laporta (2020) llamado “;Cuales son los tipos de salario emocional que mas
valoran los trabajadores?” sefiala que “son muchos los beneficios sociales que podemos ofrecer y
percibir dentro de un salario emocional y su cantidad y calidad determinard nuestro compromiso
y relacion de confianza con la organizacion” posteriormente menciona los tipos de salario

emocional mas valorados por los colaboradores, algunos de ellos son:
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2.1.1.4.1 Flexibilidad horaria y buen ambiente laboral.

Tradicionalmente se pensaba que el horario fijo era el mas adecuado para la organizacion
y sus trabajadores, pero con el tiempo se ha demostrado que hay personas mas productivas
por la mafiana y otras que lo son mas por la tarde. Por eso, ofrecer horarios flexibles resulta

una motivacion para los trabajadores.

2.1.1.4.2 Desarrollo profesional y opciones a promociones internas.
Brindar oportunidades de crecimiento profesional es un beneficio que contribuye a la
retencion de talento y que resulta muy atractivo para empleados que deseen promociones

internas.

2.1.1.4.3 Teletrabajo.

Es un beneficio muy fragil y dificil de implantar en las organizaciones ya que no todos los
puestos pueden asegurar su correcto desempefio desde la distancia. Este beneficio
contribuye a la conciliacion personal y puede llegar a ser uno de los beneficios mas

atractivos que podemos ofrecer.

2.1.1.4.4 Acceso a espacios de recreacion.
Si se establecen alianzas con centros de recreacion como gimnasios o grandes almacenes

podremos ofrecer descuentos o tarifas de bajo coste para los empleados.

2.1.1.4.5 Espacios de trabajo agradables.
Una buena ubicacion, acceso a servicios o parking cercano a nuestro puesto de trabajo son
algunas de las comodidades que nos atraen y que nos hacen quedarnos en un puesto de

trabajo por tiempo. (Laporta, 2020)
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Del mismo modo, Barcelo (s.f.) en el blog de recursos humanos de la IMF International
Business School en el que desarrolla el tema de “10 ejemplos de salario emocional”, menciona
que “‘el salario emocional es un factor fundamental en la retencion del talento. Cada vez mas las
personas eligen una empresa para trabajar por factores que van mucho mas alla del tema salarial.”
Posteriormente, menciona algunos ejemplos de tipos de salario emocional en las organizaciones,

tales como:

2.1.1.4.6 Planes de formacion.
Ayudas en el desarrollo de la carrera profesional; las organizaciones mas avanzadas en la
gestion del talento capacitan a sus empleados para el desarrollo de esta. Les ayudan

economicamente en el pago de alguna formacion o le facilitan asistir a esas formaciones.

2.1.1.4.7 Guarderia.
Guarderia para nifios pequefios en el mismo lugar de trabajo, o para escolares durante las

vacaciones.

2.1.1.4.8 Dias libres.
Dias libres para los empleados el dia de su cumpleafios o cumpleafios de familiares, o

acompanarlos en momento dificiles de pérdida de un ser querido.

2.1.1.4.9 Beneficios sociales.
Seguros, planes de jubilacion, ayudas a la educacion de los hijos, abono de los costes de

transporte y alimentacion.
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2.1.1.4.10 Espacios de distraccion en la empresa.
Todos conocemos oficinas como las de Google y otras organizaciones punteras que ofrecen
a sus empleados salas de descanso, salas de juegos, salas con television, gimnasios u otras

salas dedicadas a desconectar del trabajo.

2.1.1.4.11 Capacitacion.
Ayuda en capacitacion y formacion que no esté directamente relacionada con nuestro
trabajo diario como idiomas, talleres literarios o de cualquier otro tipo y que el trabajador

considera necesario para su desarrollo personal.

2.1.1.4.12 Voluntariado.
Actividades de voluntariado promovidas por la organizacion y con horas libres para que

los empleados realicen dichas actividades.

2.1.1.4.13 Reconocimiento.

Y, por ultimo, algo tan sencillo de hacer, pero a la vez tan dificil de encontrar en tantas
organizaciones actuales como es el reconocimiento al trabajo bien hecho. Y no me refiero
a un reconocimiento monetario sino simplemente a las palabras o a los gestos. A todas las
personas y por ende a todos los trabajadores, nos gusta que nos digan las cosas que hemos
hecho bien y no solamente aquellas que hemos hecho mal. Palabras tan sencillas como
“gracias”, “enhorabuena”, “bien hecho”, “confio en ti”, son parte de un salario emocional

que compensa y satisface en ocasiones mucho més que cualquier retribucién econdémica.

(Barcelo, s.f.)
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El tipo de salario emocional que se decida implementar en la organizacion van a depender de
las capacidades de la empresa para brindar estos beneficios y de la orientacion estratégica que se

tenga en la organizacion, asi como de las necesidades de la fuerza laboral con la que se cuenta.

2.1.1.5 Ventajas del salario emocional.
Una de las razones para implementar el salario emocional es debido a los beneficios que este

brinda para la organizacion.

Apostar por el salario emocional tiene beneficios tangibles para la organizacion. Es un hecho
que los empleados somos cada vez mas exigentes y necesitamos poder conciliar nuestra vida

profesional con la personal, que ocupa una parte muy valiosa de nuestro tiempo. (Laporta, 2020)

Asi mismo Laporta (2020) menciona que “las ventajas de percibir un salario emocional son
muchas y no se pueden comparar con subidas salariales al uso.” Por lo que menciona tres ventajas

inmediatas de apostar por el salario emocional:

- La felicidad del empleado contribuye a su productividad y a su motivacion, que se
traduce a su vez en beneficios exponenciales para la organizacion.

- Disminuye la rotacion de personal. Esta ventaja tiene mucho peso porque ayuda a
retener el talento y supone un reto para los empleados y candidatos millenials que no
conciben quedarse en una empresa mas de 2 afios. Si somos capaces de ofrecer un
salario emocional atractivo disminuiremos la rotacion y con ello los costes de
contratacion y formacion.

- Se reduce el absentismo laboral. Empleados felices y comprometidos aportan lo mejor

de si mismos en su dia a dia y encuentran la ilusion en aquello que desempenan.
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Segun algunos estudios el salario emocional es percibido de manera diferente en funcion
del rango de edad, asi se concluye que las personas mayores priorizan en beneficios
relacionados con la salud y las pensiones y los mas jovenes prefieren flexibilidad horaria,

teletrabajo o acceso a formacion interna. (Laporta, 2020)

Por tanto, la decision de implementar el salario emocional en la organizacion siempre va a ser
con el fin de generar un beneficio para la organizacion y los colaboradores, pero esto dependera
de la fuerza laboral con la que cuente la empresa y la implementacion del salario emocional que
se decida ofrecer, basado en estos se obtendran los beneficios esperados a la hora de la

implementacion.

2.1.1.6 Desventajas del salario emocional.

Aunque resulte dificil pensar en que el salario emocional puede traer algin tipo de desventaja
para las organizaciones, lo cierto es que estas estan relacionadas a los costos de implementacion
entre otros factores. Tal y como lo mencionan Torres, Triviiio y Martinez (2015) en su trabajo de

investigacion existen las siguientes desventajas relacionadas al salario emocional:

2.1.1.6.1 Costos altos para las empresas: ya que el alto flujo efectivo, las decisiones sobre
la inversion, la expansion, la contratacion. Y los gastos pueden incluir contratar un plantel
para gestionar su programa de beneficios o pagar gestores externos del plan o gestionar el

plan de beneficios agrega servicios de contabilidad financieros y legales.

2.1.1.6.2 Costos altos para los empleados: en gran parte de las empresas los empleados

asumen un aporte del costo del plan de beneficios, adicionalmente.
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2.1.1.6.3 Relaciones cuestionables entre productividad y motivacion. (Torres, Trivifio y

Martinez, 2015)

Seglin lo mencionado anteriormente, asi como la implementacion del salario emocional puede
traer muchos beneficios a la organizacion, se debe tomar en cuenta primeramente los costos que
traerd consigo para asi tomar la decision de implementar o no tal beneficio. Para finalmente hacer
una comparacion entre el costo-beneficio que tendra la organizacién y si vale la pena su

implementacion.

2.1.2 Motivacion.

2.1.2.1 ;Qué es?

Todas las personas necesitan una razoén, un motivo o algo por lo que moverse para realizar las
cosas, eso es lo que se llama motivacion y es lo necesario para conseguir todo lo que uno se
proponga en la vida. Por lo tanto, esto se traduce para todas las areas de la vida, y la parte
profesional no es una excepcion, siempre que se plantea un objetivo esta ligado a lo que nos motive

a conseguirlo.

Robbins y Judge (2017) definen la motivaciéon “como los procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de

un objetivo.” (p.175)

Por otro lado, Lopez y Ruiz (2015) definen, la motivacion laboral como el conjunto de

estimulos que recibe una persona y que la impulsa a desempenar mejor su trabajo (p.28)
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2.1.2.2 Teorias de motivacion.
Ya que la motivacién es lo que mueve a las personas a realizar y concretar los objetivos existen

diversas teorias de la motivacion, las cuales Robbins (2014) menciona a continuacion:

2.1.2.2.1 Teoria de la jerarquia necesidades de Maslow.
La teoria de la motivacién mas conocida como la teoria de la jerarquia de necesidades de
Abraham Maslow, un psicélogo que propuso que dentro de cada persona existe una

jerarquia de cinco necesidades:

2.1.2.2.1.1 Necesidades fisiologicas: Necesidades que tiene una persona, como
alimentarse, ingerir liquidos, contar con un refugio, sentirse sexualmente satisfecha, y otras

necesidades corporales.

2.1.2.2.1.2 Necesidades de seguridad: Necesidades que tiene una persona de
seguridad y proteccion contra dafios fisicos y emocionales, asi como la seguridad de que

las necesidades fisicas seguiran siendo satisfechas.

2.1.2.2.1.3 Necesidades sociales: Necesidades que tiene una persona de afecto,

pertenencia, aceptacion y amistad.

2.1.2.2.1.4 Necesidades de estima: Necesidades que tiene una persona de factores
internos como el respeto a si misma, la autonomia y el logro, y de factores externos como

el estatus, el reconocimiento y la atencion.

2.1.2.2.1.5 Necesidades de autorrealizacion: Necesidades que tiene una persona de
crecer, alcanzar su potencial y satisfaccion personales; es el impulso de convertirse en

aquello que uno es capaz de ser (p.507)
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Consecuentemente, Maslow planted que cada nivel en la jerarquia de necesidades
se debe satisfacer de forma sustancial antes de que la siguiente necesidad se vuelva
dominante. Los individuos ascienden un nivel a la vez en la jerarquia de necesidades.
Asimismo, Maslow clasifico las cinco necesidades en o6rdenes superior e inferior. Las
fisiologicas y de seguridad las consider6 necesidades de orden inferior, y a las necesidades
sociales, de estima y de autorrealizacion las denomino necesidades de orden superior. Las
necesidades de orden inferior se satisfacen de forma externa principalmente, mientras que
las necesidades de orden superior suelen satisfacerse de forma interna. Sin embargo, la
teoria también plantea que, una vez que una necesidad se satisface de manera sustancial, el
individuo ya no estard motivado a satisfacerla. Por lo tanto, para motivar a alguien debe
conocer el nivel de la jerarquia en qué esta persona se encuentra y concentrarse en satisfacer

sus necesidades de ese nivel o del nivel superior (Robbins, 2014, pp. 507-508)

2.1.2.2.2 Teorias Xy Y de McGregor.

La teoria X es una vision negativa de las personas que supone que los trabajadores tienen
pocas ambiciones, no les gusta el trabajo, evitan la responsabilidad y es necesario
controlarlos de cerca para que trabajen de manera efectiva. La teoria Y es una vision
positiva que supone que a los empleados les gusta el trabajo, buscan y aceptan
responsabilidades y pueden dirigirse a si mismos. McGregor creia que la practica de la
administracion debia guiarse por las suposiciones de la teoria Y, y que podria lograrse un
mayor nivel de motivacion de los empleados al permitirles participar en la toma de
decisiones, asignarles puestos con responsabilidades y desafios, y fomentar las buenas

relaciones grupales (Robbins, 2014, p.508)
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2.1.2.2.3 Teoria de los dos factores de Herzberg.

Robbins (2014) menciona que, la teoria de los dos factores de Frederick Herzberg (también
llamada teoria de la motivacion e higiene) propone que los factores intrinsecos se
relacionan con la satisfaccion laboral, mientras que los factores extrinsecos se asocian con
la insatisfaccion laboral. Herzberg queria saber cuando las personas se sienten sumamente

bien (satisfechas) o mal (insatisfechas) con su trabajo.

Esta teoria establece que los factores que producen insatisfaccion en los

colaboradores son de naturaleza diferente de los factores que producen la satisfaccion.

(p.508)

2.1.2.2.4 Teoria de las tres necesidades.

David McClelland y sus colaboradores plantearon la teoria de las tres necesidades, la cual
establece que tres necesidades adquiridas (no innatas) son los principales impulsos en el
trabajo: necesidad de logro (nLog), que es el impulso por sobresalir, por tener éxito con
respecto a un conjunto de estandares; la necesidad de poder (nPod), que es la necesidad de
hacer que otros se comporten de una manera que no se lograria con ningun otro medio; y
la necesidad de afiliacion (nAfi), que es el deseo de tener relaciones interpersonales
amigables y cercanas. De las tres, la necesidad de logro es la mas investigada. Los
individuos con una alta necesidad de logro luchan por el logro personal mas que por la
atraccion y las recompensas del éxito; tienen el deseo de hacer algo de manera mas eficiente
o mejor de lo que se hizo antes; prefieren trabajos que ofrezcan la responsabilidad personal
de encontrar soluciones para los problemas, en los que puedan recibir una

retroalimentacion rapida y sin ambigiiedades acerca de su desempefio para saber si estdn
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mejorando, y en los que puedan establecer metas con un nivel moderado de desafio. Las
personas con una gran necesidad de logro evitan las tareas que consideran muy faciles o
dificiles. Ademas, estos individuos no necesariamente son buenos administradores, sobre
todo en las grandes organizaciones, debido a que se concentran en sus propios logros,
mientras que a los buenos administradores les interesa ayudar a que los demas logren sus

metas (Robbins, 2014, pp.509-510)

2.1.2.2.5 Teorias contempordneas de la motivacion.

Por otro lado, existen diversas teorias contemporaneas de la motivacion y entre ellas estan:

2.1.2.2.5.1 Teoria del establecimiento de metas.

Robbins (2014) afirma que la teoria del establecimiento de metas supone que el individuo
estd comprometido con la meta. El compromiso es mas comun cuando las metas se hacen
publicas, cuando el individuo tiene un locus de control interno y cuando el individuo

establece las metas en lugar de que alguien se las asigne (p.511)

2.1.2.2.5.2 Teoria del reforzamiento.

Robbins (2014) senala que la teoria del reforzamiento afirma que la conducta es una
funcion de sus consecuencias. Las consecuencias que siguen de manera inmediata a la
conducta y que aumentan la probabilidad de que ésta se repita. La teoria del reforzamiento
ignora factores como las metas, las expectativas y las necesidades, y se enfoca tinicamente

en lo que le sucede a una persona cuando hace algo (p.512)

2.1.2.2.5.3 Teoria de la equidad.
Para Robbins (2014) la teoria de la equidad, elaborada por J. Stacey Adams, plantea que

los empleados comparan lo que obtienen de un trabajo (resultados) con lo que invirtieron
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en éste (aportaciones), y luego comparan la proporcion de sus resultados y aportaciones

con las proporciones de otros individuos importantes (p.516)

2.1.2.2.5.4 Teoria de las expectativas.
Robbins (2014) sefiala que la teoria de las expectativas plantea que un individuo tiende a
actuar de cierta forma con base en la expectativa de que a la accion le seguira un resultado

dado, y en el atractivo que tiene dicho resultado para el individuo (p.517)

2.1.2.3 Teorias de motivacion y su relacion con el salario emocional.

Asi como la motivacidn tiene incidencia en la manera en la que se consiguen los
objetivos, asi mismo tiene incidencia en el salario emocional ya que, asi como lo que motiva a una
persona varia de una persona a otra, el salario emocional funciona de la misma manera de modo
que los beneficios que se le puedan ofrecer a una persona no tendran el mismo efecto o el deseado
para otra. Para Dessler y Varela (2017), hay varias teorias sobre la motivacion que son importantes

para el disefio de planes de incentivos, entre ellas estan:

2.1.2.3.1 Motivadores y Frederick Herzberg.

Frederick Herzberg dijo que la mejor forma de motivar a alguien consiste en organizar el
trabajo de manera que proporcione la retroalimentacion y el desafio, que sirvan para
satisfacer las necesidades “de nivel superior” del individuo por cuestiones como el logro y
el reconocimiento. Segin Herzberg, estos requerimientos son relativamente insaciables, de
forma que el reconocimiento y un trabajo desafiante constituyen un generador de
motivacion intrinseca. El hecho de satisfacer las necesidades “de nivel inferior” por
cuestiones como un mayor salario y mejores condiciones laborales solo evitan que la

persona se sienta insatisfecha. Herzberg plantea que los factores (“de higiene”) que
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satisfacen las necesidades de nivel inferior difieren de los factores (“motivadores”), que
satisfacen plena o parcialmente las de nivel superior. Si los factores de higiene (factores
externos al trabajo, como las condiciones laborales, el salario y el pago de incentivos) son
inadecuados, los individuos se sienten insatisfechos. Sin embargo, el hecho de agregar mas
factores de higiene (como incentivos) al trabajo (proporcionando lo que Herzberg
denomina “motivacion extrinseca”) es una forma inadecuada para tratar de motivar al
individuo, porque los requerimientos de nivel inferior se satisfacen con rapidez. De manera
inevitable, la persona dira: “Quiero otro aumento”. Segun Herzberg, en lugar de basarse en
los factores de higiene, el empleador interesado en crear una fuerza laboral automotivada
tiene que hacer hincapié¢ en el “contenido del puesto” o en factores motivadores. Los
gerentes lo logran enriqueciendo los puestos de los trabajadores para que sean mas
desafiantes, asi como al proporcionar retroalimentacion y reconocimiento; en otras
palabras, obteniendo que el propio trabajo ofrezca una motivacién intrinseca. Esta implica
que el simple hecho de llevar a cabo el trabajo origina esa motivacion. La teoria de
Herzberg sefiala que es riesgoso basarse tan solo en incentivos econémicos. El empleador
también habra de brindar el reconocimiento y el trabajo desafiante que la mayoria de los

individuos desean (Dessler y Varela, 2017, pp. 300-301)

2.1.2.3.2 Desmotivadores y Edward Deci.

El trabajo del psicélogo Edward Deci destaca otra de las desventajas potenciales de basarse
demasiado en retribuciones extrinsecas, las cuales pueden ser contraproducentes. Deci
descubrid que, en ocasiones, las recompensas extrinsecas disminuyen la motivacion

intrinseca del individuo. La idea central se plantea de la siguiente forma: tenga cuidado
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cuando determine pagos por incentivos para empleados muy motivados; sin darse cuenta,
degradard y devaluara el deseo que ya tienen de hacer el trabajo por un sentido de

responsabilidad (Dessler y Varela, 2017, p.301)

2.1.2.3.3 Teoria de la expectativa y Victor Vroom.

En general, la gente no busca recompensas que le son poco atractivas o cuando las
probabilidades de ganar son muy bajas. La teoria de la expectativa del psicologo Victor
Vroom refleja estas observaciones de sentido comun. El asegura que la motivacién de una
persona para llevar a cabo cierto nivel de esfuerzo depende de tres factores: la expectativa
de que su esfuerzo se convertird en desempefio; la instrumentalidad o la conexion percibida
entre un desempefio exitoso y la obtencion real de las recompensas; y la valencia, la cual
representa el valor percibido que el individuo asigna a la recompensa (Dessler y Varela,

2017, p.301).

2.1.2.3.4 Modificacion conductual/ reforzamiento y b. F. Skinner.

El uso de incentivos también refleja la idea de que, para entender la conducta el gerente
habra de entender las consecuencias de esta conducta. Los gerentes aplican los principios
del psicologo B. F. Skinner por medio de la modificacion conductual, la cual implica
cambiar las conductas a través de recompensas o castigos que sean contingentes al
desempefio. La modificacion conductual cuenta con dos principios bésicos: primero, la
conducta que aparentemente conduce a una consecuencia positiva (recompensa) tiende a
repetirse, mientras que la conducta que aparentemente conduce a una consecuencia

negativa (castigo) no tiende a repetirse; y segundo, que los gerentes pueden lograr que
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alguien cambie su conducta al suministrarle las recompensas (o los castigos)

programada(o)s de modo adecuado (Dessler y Varela, 2017, p.301)

2.1.3 Desempeiio.

2.1.3.1 ;Qué es?
La manera de medir de qué manera se estan cumpliendo los objetivos y si se van a alcanzar
las metas establecidas por la organizacion es por medio del desempefio, y este no es mas que el

rendimiento de cada persona lo cual finalmente se traduce al de la organizacion.

Robbins y Judge (2017) vinculan el desempefio con la capacidad de coordinar y organizar las
actividades que al integrarse modelan el comportamiento de las personas involucradas en el

proceso productivo.

Por otro lado, Chiavenato (2017), plantea que “El desempefio es el comportamiento del
evaluado en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr

los objetivos deseados™. (p.204)

Por ende, el desempefio es un indicador a nivel organizacional que nos va a brindar

informacion acerca del cumplimiento de los objetivos estratégicos planteados por la organizacion.

2.1.3.2 Conductas que constituyen el desempeiio.
Cuando se habla de desempefio se debe de tener en cuenta como estdn constituidas las
organizaciones y la manera en la que evaltan a sus colaboradores, Robbins y Judge (2017) explican

que:

En las organizaciones, evaliian la forma en que los empleados realizan sus actividades y

estas incluyen una descripcion de puestos de trabajo, sin embargo, las compaiias actuales,
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menos jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de mas informacién hoy en dia

se reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el desempefio laboral.

2.1.3.2.1 Desemperio de las tareas.
Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la

produccion de un bien o servicio a la realizacion de las tareas administrativas.

2.1.3.2.2 Civismo.

Se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente psicoldgico de la organizacion, como
brindar ayuda a los demads, aunque esta no se solicite respaldar objetivos organizaciones,
tratar a los compafieros con respecto, hacer sugerencia constructiva y decir cosas positivas

y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo

2.1.3.2.3 Falta de productividad.
Esto incluye las acciones que dafian de manera activa a la organizacion, tales conductas
incluyen el robo, dafios a la propiedad de la compaiiia, comportandose de forma agresiva

con los compaiieros y ausentarse con frecuencia.

Estas conductas tienen incidencia directa en el desempefio por lo tanto conviene tener
conocimiento de estas para saber como manejarlas y controlarlas de manera beneficiosa para el

garantizar el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

2.1.3.3 Beneficios de medir el desempeifio.
Ya que el desempefio es uno de los indicadores que nos va a ayudar a monitorear el

cumplimiento de los objetivos estratégicos, Chiavenato (2017) explica que “un programa de
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evaluacion del desempeio se ha planteado, coordinado y entendido bien, trae beneficios a corto

mediano y largo plazo”. Los principales beneficiarios son:

2.1.3.3.1 Beneficios para el gerente.
Es importante que se evalué el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con
base en factores de evaluacion y esencialmente contar con un sistema de medicidon capaz

de neutralizar la subjetividad.

2.1.3.3.2 Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de desempeiio de sus
subordinados.

Tener comunicacién con sus subordinados, con el proposito de hacerles saber que la

evaluacion del desempefio es un sistema objetivo, el cual les permite saber como esta su

desempefio.

2.1.3.3.3 Beneficios para el subordinado.
- Conoce las reglas del juego, y cudles son las formas del comportamiento y del desempefio

de los trabajadores que la empresa valora.

- Conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempefio, conforme a la

evaluacion de este, cudles son sus puntos fuertes y débiles.

- Conoce las medidas del jefe y toma para aumentar su desempefio y las que el propio
subordinado debe tomar por cuenta propia (corregir, mayor dedicacion, mas atencion en el

trabajo, cursos por cuenta propia, etc).

- Hacer una autoevaluacién y un andlisis personal en cuanto a su desarrollo y control

personales.
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2.1.3.3.4 Beneficios para la organizacion.
Los beneficios que se encuentran es que se evalua el potencial humano, a mediano y largo

plazo, asimismo define cual es la contribucion de cada empleado.

Identifica a los empleados que necesitan reforzarse y perfeccionarse en determinadas areas
de sus actividades y selecciona a los empleados en los aspectos de (promociones,
crecimiento y desarrollo personal) con el impulso a la productividad y la mejora de las

relaciones humanas en el trabajo). (p.207)

Aunado a esto, la evaluacion del desempefio se debe de dar en toda organizacion con el fin de
monitorear el cumplimiento de los objetivos y para poder controlar y corregir lo necesario en el
caso de que no se estén desarrollando segun lo planeado y tomar las acciones correctivas necesarias

para evitar inconvenientes al final del periodo.

2.1.3.4 Factores que afectan el desempeiio.

El desempefio, al estar relacionado con las personas y la motivacion de estas, depende de
distintos factores que pueden afectar el mismo. Entre los factores que influyen o intervienen en el
desempefio laboral encontramos que Carrasco (2015) en el articulo llamado “Factores que influyen

en el desemperio laboral” menciona los siguientes:

2.1.3.4.1 La motivacion.
La motivacién por parte de la empresa, por parte del trabajador y la econdmica. El dinero
es un factor que motiva a los trabajadores, y hay que tenerlo muy en cuenta también si se

trabaja por objetivos.
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2.1.3.4.2 Adecuacion / ambiente de trabajo.

Es muy importante sentirse comodo en el lugar de trabajo ya que esto nos da mayores
posibilidades de desempefiar nuestro trabajo correctamente. La adecuacion del trabajador
al puesto de trabajo consiste en incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella
persona que tenga los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar
con garantias el puesto de trabajo y que, ademas, esté motivada e interesada por las

caracteristicas de este.

2.1.3.4.3 Establecimiento de objetivos.

El establecimiento de objetivos es una buena técnica para motivar a los empleados, ya que
se establecen objetivos que se deben desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual el
trabajador se sentira satisfecho de haber cumplido estos objetivos y retos. Deben ser

objetivos medibles, que ofrezcan un desafio al trabajador, pero también viables.

2.1.3.4.4 Reconocimiento del trabajo.
El reconocimiento del trabajo efectuado es una de las técnicas mas importantes. Los
empleados suelen quejarse frecuentemente de que cuando hacen un trabajo especialmente

bien, el jefe no lo reconoce. Sin embargo, el primer error si.

Esta situacion puede desmotivar inmediatamente incluso al mejor de los
trabajadores. Decir a un trabajador que esta realizando bien su trabajo o mostrarle su
satisfaccion por ello no sélo no cuesta nada, sino que ademas lo motiva en su puesto ya

que se siente util y valorado.
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2.1.3.4.5 La participacion del empleado

Si el empleado participa en el control y planificacion de sus tareas podra sentirse con mas
confianza y también se encuentra que forma parte de la empresa. Ademas, quien mejor que
el trabajador para planificarlo ya que es quien realiza el trabajo y por lo tanto quien puede

proponer mejoras o modificaciones mas eficaces.

2.1.3.4.6 La formacion y desarrollo profesional

Los trabajadores se sienten mas motivados por su crecimiento personal y profesional, de
manera que favorecer la formacion es bueno para su rendimiento y es fundamental para
prevenir riesgos de naturaleza psicosocial. Las ventajas son la autoestima, la satisfaccion

laboral, mejor desempefio del puesto, promocion. (Carrasco, 2015)

Se evidencia que son muchas las variables que pueden interferir en el desempeio de una
persona, asi como estos pueden variar de una persona a otra, por esto la importancia de conocer

los diferentes factores que intervienen para poder monitorearlos de la mejor manera.

2.1.3.5 Ventajas de medir el desempefio.

La razon por la que se mide el desempefio en las organizaciones es por los beneficios que este
gjercicio le trae a la misma. De este modo, Dafne (2019) dentro de su articulo llamado “Descubre
las ventajas de la evaluacion del desemperio laboral” menciona que “La evaluacion del
desempefio laboral es una valiosa herramienta para gestionar las acciones de los encargados de
area que tienen como principal objetivo medir el trabajo y los resultados de un colaborador.”

Dentro de las ventajas de evaluar el desempeiio laboral se destacan:

- Se declaran las expectativas que la empresa tiene con el empleado; con respecto al puesto

y el nivel de responsabilidad.
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- Promueve un clima laboral estable y positivo entre todos los elementos que la conforman.

- Se pueden reorientar los errores del pasado para evitar futuros contratiempos mediante un
didlogo; para conocer las causas y soluciones realizadas en su momento.

- Dentro de la retroalimentacion, existe la oportunidad de una autoevaluacion en cuestion
de la direccion en que la empresa va llevando a sus trabajadores para alcanzar los
objetivos.

- Permite una planificacion para ayudar al talento humano a explotar sus capacidades y

estimular a los lideres detectados. (Dafne, 2019)

Por ende, los beneficios que se obtienen en las organizaciones al momento de realizar la
evaluacion de desempefio estan ligados con la mejora continua de los procesos, una mejor

planificacion del talento humano y la promocién de un clima laboral estable.

2.2 MARCO CONTEXTUAL

2.2.1 Definicion de experto.
La palabra experto se refiere a “dicho de una persona: Especializada o con grandes

conocimientos en una materia.” (Real Academia Espafiola, 2020, definicion 2)

2.2.2 Definicion de especialista.
El término especialista se refiere a “que cultiva, practica o domina una determinada disciplina,

materia o actividad.” (Real Academia Espatiola, 2020, definicion 1)

2.2.3 Funciones de un especialista en talento humano.
Asi como cada puesto dentro de una organizacion tiene su perfil en el cual se indican sus

responsabilidades y funciones, los especialistas en talento humano tienen sus funciones bastante
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determinadas. Bureau of Labor Statistics, U.S. Department of Labor (2021) senala que “Los
especialistas en recursos humanos reclutan, seleccionan, entrevistan y ubican a los trabajadores. A
menudo se encargan de tareas relacionadas con las relaciones con los empleados, la compensacion

y los beneficios, y la capacitacion.”

Posteriormente, menciona las responsabilidades de las que normalmente se encargan estos

especialistas:

Consultar con los empleadores para identificar las necesidades de empleo.

- Entrevistar a los solicitantes sobre su experiencia, educacion y habilidades.

- Ponerse en contacto con las referencias de los entrevistados y realizar verificaciones de
antecedentes de los solicitantes de empleo.

- Informar a los solicitantes sobre los detalles del trabajo, como deberes, beneficios y
condiciones laborales.

- Contratar o recomendar candidatos calificados para empleadores

- Conducir o ayudar con la orientacion de nuevos empleados

- Mantener registros de empleo y tramitar el papeleo.

Los especialistas en talento humano a menudo estan capacitados en todas las
disciplinas de recursos humanos y realizan tareas en todas las areas del departamento.
Ademas de contratar y colocar trabajadores, los especialistas en talento humano ayudan a
guiar a los empleados a través de todos los procedimientos de recursos humanos y
responden preguntas sobre politicas. A veces administran beneficios, procesan la némina
y manejan cualquier pregunta o problema asociado, aunque muchos especialistas pueden

enfocarse mas en la planificacion estratégica y la contratacion que en las tareas
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administrativas. También aseguran que todas las funciones de recursos humanos cumplan
con las regulaciones federales, estatales y locales. (Bureau of Labor Statistics, U.S.

Department of Labor, 2021)

2.2.4 Tipos de especialistas de talento humano.
En cada especialidad de cualquiera area existen diferentes tipos que los caracteriza. Asi mismo
existen diferentes tipos de especialistas en talento humano a continuacién se mencionan los

siguientes ejemplos de tipos de especialistas en recursos humanos:

2.2.4.1 Los generalistas de recursos humanos manejan todos los aspectos del trabajo de
recursos humanos. Pueden tener deberes en todas las areas de recursos humanos, incluida
la contratacion, las relaciones con los empleados, la compensacion, los beneficios, la
capacitacion, asi como la administracion de politicas, procedimientos y programas de

recursos humanos.

2.2.4.2 Los especialistas en contratacion, a veces conocidos como reclutadores de
personal o “cazatalentos”, encuentran, seleccionan y entrevistan a los solicitantes de
puestos vacantes en una organizacion. Buscan candidatos publicando listados, asistiendo a
ferias de empleo y visitando campus universitarios. También pueden evaluar a los
solicitantes, contactar referencias y ampliar ofertas de trabajo. (Bureau of Labor Statistics,

U.S. Department of Labor, 2021)

La importancia de la especialidad de estos tipos de especialistas radica en el area en el que se
necesitan, por esto cada una tiene sus caracteristicas y su area de experiencia en la que se
desenvuelven de la mejor manera para poder aportar a la gestion del talento humano en las

organizaciones.
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3.1 ENFOQUE

Al realizar una investigacion se llevan a cabo una serie de pasos que conllevan a la obtencion
de resultados para su analisis y que en relacion con el enfoque (Hernandez y Fernandez, 2018) lo
definen como un “conjunto de procesos sistematicos, criticos y empiricos que se aplican al estudio

de un fenémeno o problema” (p.4)

En este caso el estudio pretende analizar el salario emocional como factor de motivacion y su
efecto en el desempefio de los colaboradores desde la perspectiva de expertos en talento humano,
por lo tanto, se desarrollard mediante un método cualitativo, debido a que este enfoque brinda la
posibilidad de realizar un estudio integral con la informacion obtenida tanto de la teoria como de

los individuos. De acuerdo con lo anterior, (Hernandez y Fernandez, 2018) destacan que:

Las investigaciones cualitativas suelen producir preguntas antes, durante o después de la
recoleccion y andlisis de los datos. La accion indagatoria se mueve de manera dinamica
ente los hechos y su interpretacion, y resulta un proceso més bien “circular” en el que la

secuencia no siempre es la misma, puede variar en cada estudio. (p.8)

De modo que, la informacion serd recolectada de forma tal que se pueda sustentar la
investigacion a través del razonamiento y la 16gica de los datos y aportes que brinden los expertos

entrevistados. Tal y como lo indican (Herndndez y Mendoza, 2018) “la ruta cualitativa resulta
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conveniente para comprender fendmenos desde la perspectiva de quienes lo viven y cuando

buscamos patrones y diferencias en estas experiencias y su significado” (p.9)

Este enfoque permite que la investigacion se lleve a cabo de manera flexible, ya que el
conocimiento se construye a través de la recopilacion de datos en linea de acuerdo con las
necesidades de investigacion. Para este estudio, los autores (Hernandez y Mendoza, 2018) sugieren
una grafica explicativa, que muestra de manera organizada sin perder la forma, un esquema que

varia de acuerdo con la direccién que va tomando el estudio.

Fase1 Fase 2 Fase 3a

Inmersicn en el
Vi Planteamiento campe [
del problema

Fase 3b

Inmersién en el
Fase 9 Calt Fase 4

Concepcion del

Elaboracién del : B
disefio o abordaje

reporte de s
resultados n = principal del
= estudio
Definicion de la
Interpretacion de Analisis de los Recoleccion muestra inicial del
resultados datos de los datos estudio y acceso a
esta
Fase 8 Fase 7 Fase 6 Fase 5

Figura N°. 1 Proceso del enfoque cualitativo
Fuente: (Hernandez y Mendoza, 2018) Metodologia de la investigacion
Para este estudio, sera utilizado el método de recoleccion de datos a través de entrevistas, pues
de este modo se analiza de manera enriquecedora los datos sobre el tema en estudio, se sustenta la
investigacion, y los participantes pueden aprender de sus experiencias, conocimiento y experiencia
problematica. Este es un enfoque inclusivo e interactivo, con un fuerte alcance de todas las partes

para preparar el informe de resultados.
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3.2 ALCANCE

Esta investigacion se desarrollara por medio de los alcances de tipo exploratorio y descriptivo.
Con respecto al alcance exploratorio, se pretende abordar el tema del salario emocional, el cual ha
venido tomando gran participacion en la planeacion estratégica de las empresas como parte de las
areas de compensacion y beneficios para asi, determinar la incidencia en el desempefio de los

colaboradores. (Hernandez y Mendoza, 2018) afirman que:

Los estudios exploratorios se llevan a cabo cuando el propoésito es examinar un fendémeno
o problema de investigacion nuevo o poco estudiado, sobre el cual se tienen muchas dudas
o no se ha abordado antes. (p.106)
Al mismo tiempo, sera utilizado el alcance descriptivo, con el fin de demostrar el efecto del salario
emocional como factor de motivacion y su influencia en el desempefio por medio de la perspectiva
de expertos en talento humano. (Hernandez y Mendoza, 2018) afirman que:

Los estudios descriptivos pretenden especificar las propiedades caracteristicas y
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno
que se someta a un analisis. En un estudio descriptivo el investigador selecciona una serie
de cuestiones (que, recordemos, denominamos variables) y después recaba informacion

sobre cada una de ellas, para asi representar lo que se investiga. (p.108)

3.3 DISENO

En relacion con la metodologia cualitativa, es necesario establecer la tipologia del disefio de
la investigacion, que en este caso sera de tipo fenomenolédgico. Dicho disefio segun (Herndndez y

Mendoza, 2018) “su proposito principal es explorar, describir y comprender las experiencias de
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las personas respectivas a un fenémeno y descubrir los elementos en comun de tales vivencias”

(p.548).

Por tanto, la experiencia del objeto de investigacion es fundamental para comprender las
caracteristicas y la experiencia de cada persona y determinar todos los factores comunes para el

desarrollo de esta investigacion.

Con respecto a lo anterior, indican (Hernandez y Mendoza, 2018) en su cita a (Wertz et al.,

2011), que los principales pasos a llevar a cabo son:

1. Definir el problema o el fendémeno a estudiar.

2. Recopilar los datos sobre las experiencias de diversos participantes respecto a él.

3. Analizar los comportamientos y narrativas personales para tener un panorama general de
las experiencias.

4. Identificar las unidades de significado y generar categorias, temas y patrones, detectando
citas o unidades clave.

5. Elaborar una descripcion genérica de las experiencias y su estructura (condiciones en las
cuales ocurrieron, La situacion es que las rodean y €l contesto).

6. Desarrollar una narrativa que combina las descripciones y la estructura a fin de transmitir
la esencia de la experiencia en cuanto al fendmeno estudiado y las diferentes

apreciaciones, valoraciones u opiniones sobre este. (p.549)

3.4 UNIDAD DE ANALISIS U OBJETO DE ESTUDIO

Como mencionan (Herndndez y Mendoza, 2018):
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Las unidades de analisis o contenido son segmentos de los datos narrativos para ir
generando o descubriendo categorias que escriban los conceptos de interés y sus vinculos,
los cuales conforman el planteamiento del problema y permiten entender el fenomeno del
analisis. (p.472)

Segun lo indicado por dichos autores, las unidades de analisis seran formadas a partir de la
informacion brindada desde la perspectiva de los expertos en talento humano, quienes son los que
conforman el estudio. Con la informacion recolectada, se pretende analizar una amplia cantidad
de datos relacionados a las vivencias y experiencias de los individuos en referencia al salario

emocional como factor de motivacion y su efecto en el desempenio.

3.4.1 Poblacion.

Tal y como lo indican (Hernandez y Mendoza, 2018) “la poblacion o universo es el conjunto
de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p.199). Es decir, la
poblacion corresponde a la suma de los elementos que se estudiaran segun la unidad de analisis
previamente establecida. Para esta investigacion, la poblacion total corresponde a 5 expertos en

talento humano que residan en la gran drea metropolitana.

3.4.2 Tipo de muestra.

La muestra es de gran importancia para el desarrollo efectivo de la investigacion, debido a
que su seleccion proporciona una mayor completitud en el estudio de los fendémenos, ya que se
seleccionan caracteristicas y factores especificos en los que pueden obtener datos mas

enriquecedores, a fin de aclarar y analizar mejor los mismos.

De acuerdo con (Hernandez y Mendoza, 2018) “la muestra en la ruta cualitativa es el grupo

de personas, eventos, sucesos, comunidades, etc, sobre el cual se habra de recolectar los datos, sin
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que necesariamente sea estadisticamente representativo del universo o poblacion que se estudia”
(p.427). Posteriormente, (Hernandez y Mendoza, 2018) indican que existen cuatro factores para

determinar la muestra, o bien establecer el nimero de los casos:

1. Capacidad operativa de recoleccion y andlisis (numero de casos que se pueda manejar

de manera realista y a los recursos disponibles).

2. El entendimiento del fendmeno (nimero de casos que permitan responder a las

preguntas de investigacion).

3. El hecho de que la nueva informacién que se agreguen ya no genere o aporten

conocimiento novedoso o adicional.

4. Lay naturaleza del fenomeno bajo analisis (si los casos o unidades son frecuentes y
accesibles o no, si recolectar la informacion correspondiente lleva poco o mucho tiempo). (p.

427)

Con respecto a lo anterior, en esta investigacion no se aplicé muestra ya que se trabajo con la
totalidad de la poblacion, es decir se aplic6 un muestreo probabilistico donde todos los

participantes tienen la misma posibilidad de ser seleccionados.

Aunado a esto (Hernandez y Mendoza, 2018) definen el muestreo probabilistico donde:

Todos los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos para la
muestra y se obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la
muestra, y por medio de una seleccion aleatoria o mecéanica de las unidades de

muestreo/analisis. (p.175)
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La muestra probabilistica serd aleatoria entre expertos de talento humano con edades

comprendidas entre 30 a 60 afios que residan en la gran drea metropolitana.

3.4.3 Criterios de inclusion y exclusion
Los criterios de inclusion y de exclusion son condiciones especificas con las que debe o no
contar un individuo para ser parte o no de la muestra seleccionada, se cita a continuacion los

criterios seleccionados:

Tabla N°. 1 Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion Criterios de exclusion

Expertos en talento humano con mas Expertos en otras areas diferentes a
de 5 afios de experiencia talento humano

Expertos del Gran Area Expertos fuera del Gran Area
Metropolitana Metropolitana

Fuente: Elaboracion propia (2021)

3.4.4 Consideraciones éticas

La ética es un conjunto de normas de conducta humana necesarias para que el hombre pueda
convivir pacificamente con los demads, respetando la integridad fisica y moral propia y ajena, la
misma debe estar presente en todas las areas de nuestras vidas, asi como en el desarrollo de
cualquier investigacion también, con el propdsito de garantizar que esta se aplique de forma

correcta. Como lo argumentan (Hernandez y Mendoza, 2018):

No debemos plantear un proyecto que perjudique, dafie o tenga efectos negativos sobre otros
seres humanos o la naturaleza. Esto es parte fundamental de la ética en la investigacion. La
ciencia y sus procedimientos siempre tienen que estar al servicio de la humanidad y el bien

comun. (p.47)
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En relacion con lo anterior, la informacion que se recopile para el desarrollo de la
investigacion sera manipulada de manera é€tica con el fin de asegurar la efectividad del estudio y
la integridad de los involucrados. Los mismos serdan informados del uso de sus datos, asi como el

procesamiento de estos.

Debido a la situacion que vivimos por la actual pandemia por Covid-19 y sus variantes,
respetando los lineamientos establecidos por el Ministerio de Salud de Costa Rica, las entrevistas
que se realizaran se haran de manera virtual sacando provecho de los avances tecnologicos de las
herramientas que existen actualmente, mismas que seran grabadas como respaldo de su realizacion
y obtencidn de datos. Antes de iniciar, se le solicitard a cada uno de los entrevistados por medio
de un consentimiento informado la autorizacién para el desarrollo y grabacion de dichas
entrevistas, una vez finalizado el proceso se les brindard la informacion transcrita para su

validacion y visto bueno.

La aplicacion de fundamentos éticos en el desarrollo de este estudio es de suma importancia,
ya que el objetivo es garantizar a los entrevistados tranquilidad y que los mismos se sientan en

libertad y tengan mayor apertura con el fin de garantizar un proceso de calidad.

3.5 INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE LA

INFORMACION

Un instrumento de recoleccion de datos es el recurso que utiliza el investigador, para poder
realizar el analisis pertinente de las variables establecidas, segun sea el objeto de estudio y asi logre
obtener informacion de este. El instrumento extrae, comprime y simplifica en si, todas las variables

del analisis, mostrando de forma mas especifica los resultados de este.
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Segun describen (Herndndez y Mendoza, 2018):

El instrumento de recoleccion de datos de una investigacion cualitativa es el propio
investigador quien, mediante diversos métodos y técnicas, recoge los datos (¢l es quién
observa, entrevista, revisa documentos, conduce sesiones grupales, etc.) No solo analiza,

sino que es el medio de obtencion de la informacion. (p.443)

Para realizar esta investigacion, se utilizard la entrevista como instrumento, con el fin de
obtener informacion de forma mas profunda e individualizada de las distintas experiencias de los

expertos que forman parte del estudio. De acuerdo con (Pimienta, De la Orden y Estrada, 2018):

La entrevista esta basada en una serie de preguntas que el investigador formula de
manera directa a una o varias personas, o bien, conversa con ellas, con la finalidad de

conocer su opinidon y experiencia acerca del tema o problema estudiado. (p.61)

Segun (Hernandez y Mendoza, 2018) citando a (Ryen, 2013) y (Unrau, 2011), “las entrevistas
se dividen en estructuradas, semi estructuradas y no estructuradas” (p.449). Para esta
investigacion, se realizaran entrevistas semi estructuradas, las cuales, segin los autores
mencionados anteriormente, “se basan en una guia de asuntos o preguntas y el entrevistador tiene
la libertad de introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u obtener mas informacién”

(p.449)

Por medio de esta herramienta los entrevistados se sentiran con mayor libertad de expresar
sus perspectivas y conocimientos con relacion a la investigacion. Por otro lado, el investigador
tendra la libertad de manejar la conversacion de una manera mas abierta, para asi obtener un aporte

mas robusto en cada uno de los casos.
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3.6 CATEGORIAS

Segun lo indicado por (Herndndez y Mendoza, 2018) “las categorias se definen como las
conceptualizaciones analiticas desarrolladas por el investigador para organizar los resultados o
descubrimientos relacionados con un fenomeno o experiencia humana qué esta bajo investigacion”
(p.474). Estas categorias brindan una guia al investigador en el analisis de los datos obtenidos,
dado que, al ordenar y conceptualizar la informacion, se logra ir evacuando las preguntas del

problema en estudio.
Para esta investigacion, seran utilizadas las siguientes categorias:

e Salario emocional.
e Desempefio.

e Motivacion.
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Objetivo especifico

Identificar los
diferentes tipos de
salario emocional que
existen actualmente y
se ofrecen en el
mercado laboral.

Determinar si el
salario emocional es

un factor de
motivacion para los
colaboradores desde
la perspectiva de los
expertos en talento
humano.

Establecer los

factores y tipos del
salario emocional que
pueden influir en el
desempefio de los
colaboradores desde
la  perspectiva de
expertos en talento
humano.

Categoria

Tipos de
Salario
Emocional

Salario
Emocional

Desempeiio

Definicion Conceptual

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 cardcter no
monetario y de su efecto
simbdlico en calidad de
vida y la productividad de
las personas. (Gonzalez,
2017, p.80)

Los procesos que inciden
en la intensidad, direccion
y persistencia del
esfuerzo que realiza un

individuo para la
consecucion de  un
objetivo.  (Robbins vy

Judge, 2017, p.175)

El desempefio es el
comportamiento del
evaluado en la busqueda
de los objetivos fijados.
Constituye la estrategia
individual para lograr los
objetivos deseados.
(Chiavenato, 2017, p.204)

Dimension

Salario
emocional

Factor de
Motivacion

Factores
del salario
emocional

Instrumentos

Entrevista

aplicada a los
expertos en
talento humano
de la pregunta
numero 1 a la

pregunta
numero 10.
Entrevista
aplicada a los
expertos en

talento humano
de la pregunta
namero 11 a la

pregunta
namero 21.
Entrevista
aplicada a los
expertos en

talento humano
de la pregunta
numero 22 a la
pregunta
numero 33.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

3.7 ESTRATEGIA DE ANALISIS DE LOS DATOS

Para realizar esta investigacion, se procedera a trabajar con las categorias establecidas

conforme lo detallado en el cuadro del punto anterior, esto con la finalidad de que todos los datos
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brindados por los participantes durante las entrevistas sean analizados de forma integral y en

consecucion con los objetivos establecidos.

Tabla N°. 3 Analisis de datos

Método

Elaboracion del
instrumento

Prueba del
instrumento

Consentimiento
informado

Aplicacion de
entrevistas

Transcripciones

Analisis de datos
cualitativos

Agrupacion por
categorias

Conclusiones

Aplicacion

Se inicia con la confeccion de la guia de entrevista que se va a aplicar a
cada uno de los expertos que conforman el estudio.

Una vez confeccionada y aprobada la entrevista por la tutora, esta se remite
a 1 persona de un perfil similar al de los expertos que seran entrevistados,
para evaluar si es necesario aplicarle modificaciones necesarias para su
comprension y su debida aplicacion.

Se elabora un documento de consentimiento informado donde se indica el
proceso de aplicacion de las entrevistas, para la aprobacion y firma de cada
uno de los participantes.

Se entrevista a cada uno de los expertos de forma virtual e individual. Las
conversaciones son grabadas para el debido registro, esto con la
autorizacion respectivamente brindada por los participantes en el
consentimiento informado.

Se documenta de manera escrita la informacién relevante obtenida en el
proceso de entrevistas. Posteriormente, se le remite a cada uno de los
entrevistados dicha informacion para su revision y aprobacion.

Se procede con la interpretacion y analisis de datos mediante la agrupacion
de las respuestas de los entrevistados a cada una de las preguntas.

Consecuentemente, de acuerdo con las categorias establecidas en linea con
los objetivos de la investigacion se procede a agrupar estas respuestas.

Una vez analizados los datos obtenidos con relacién en la teoria
recolectada, se procede a generar las conclusiones de esta investigacion.

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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4.1 GENERALIDADES

En relacion con esta investigacion cualitativa, se aplicaron entrevistas semiestructuradas a los
individuos en estudio, con el fin de obtener informacion de manera detallada y a profundidad de
sus vivencias. Dichas entrevistas permiten recopilar informacion de gran validez y calidad para un

desarrollo y analisis completo de esta tesis.

4.1.1 Fases previas a la entrevista.

Previo a su desarrollo, se le entregd la entrevista para su lectura a 1 experto con perfil similar
a los entrevistados en area de talento humano, con el objetivo de confirmar que las preguntas
fuesen entendibles para la recoleccion de los datos, dado que es de suma importancia contar con

un instrumento claro y de alta calidad en el desarrollo de la investigacion.

Esta fase previa, consistio en recibir comentarios y sugerencias relacionadas al instrumento
de investigacion, del cual se obtuvo comentarios bastante positivos con respecto a su estructura y
redaccion. Posteriormente, se logrd aplicar dicho instrumento, logrando la obtencion de datos

relevantes en relacion con el estudio.

4.1.2 Caracteristicas del perfil del entrevistado.

En referencia al perfil de los participantes que conforman la poblacién para el estudio, estos
fueron seleccionados segun los criterios de inclusion y exclusion establecidos para obtener buenos
resultados que aporten a la investigacion. Los individuos en estudio corresponden a 5 expertos en

talento humano de la gran area metropolitana.

Estos participantes tienen un rango de edad entre los 30 a los 60 afios, de los cuales 4 son

mujeres y un hombre; todos cuentan con mas de 10 anos de experiencia en el area de talento
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humano. En cuanto a su identidad, la misma se manejé de forma confidencial, dado que los
resultados se presentan con la nomenclatura de entrevistado numero 1 al 5, esto en linea al
consentimiento informado que se les entrego6 y fue aprobado por cada uno de ellos, teniendo como

objetivo brindarles mayor seguridad y confianza en el desarrollo de las entrevistas.

4.1.3 Resultados.

Se aplico la entrevista a cada uno de los individuos en estudio con el fin de obtener
informacion acerca de su perspectiva del salario emocional como factor de motivacion y su
influencia en el desempefio de los colaboradores, por tanto, las preguntas realizadas fueron creadas

en relacion con los objetivos especificos establecidos para esta investigacion.

Dichas entrevistas fueron desarrolladas mediante reuniones virtuales, las cuales fueron
grabadas a través de la plataforma de Teams y posteriormente transcritas para llevar a cabo su
respectivo analisis. Los resultados que fueron obtenidos de estas entrevistas se muestran mediante
tablas que detallan tanto las interrogantes como cada una de las respuestas recibidas de los
entrevistados, siendo esta informacion dividida de acuerdo con cada objetivo y su respectiva

categoria.

4.1.3.1 Tipos de salario emocional y su influencia en los colaboradores y las
organizaciones.

El primer objetivo especifico de la presente investigacion es: Identificar los diferentes tipos
de salario emocional que existen actualmente y se ofrecen en el mercado laboral. En relacion con
el objetivo anteriormente mencionado, se desarrollan 10 preguntas enumeradas por: 1, 2, 3, 4, 5,

6,7, 8,9y 10, las cuales se detallan en las siguientes tablas.
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En el desarrollo de este primer objetivo, se pretende conocer los diferentes factores y tipos de
salario emocional que son parte de la oferta laboral en la actualidad, el impacto de este durante la

actual pandemia y su influencia tanto en los colaboradores como las organizaciones.

Tabla N°. 4 Tipos de salario emocional que se ofrecen actualmente a los colaboradores en las
organizaciones.

Pregunta #1 Categoria Entrevistado Respuesta Pregunta #1

Reconocimiento (escritos, verbales, publicos o
privados), Tiempo libre, Flexibilidad de horario,
Entrevistado 1 capacitacion, teletrabajo, administracion por
objetivos, participacién en eventos particulares
(permisos de estudio, actividades de formacion)

Teletrabajo desde el punto de vista de traslado,
economico, tiempo por tiempo (tiempo demas en
la jornada intercambiable por permisos, dias
libres o salir antes lunes o viernes), honorarios
internos (por cada proyecto se recibe un
reconocimiento por logro personal, derecho de
autor, carrera profesional para movimientos de

Con respecto al
salario emocional,

g,cuillles tipos cfonoce Tlplos.de Entrevistado 2 personal, cambio de puesto) planes de formacion
ustle qu? S; ° gezcan salario | (capacitacion para crear carrera profesional)
a fos colaboradores emociona guarderia, asistencia psicoldgica (apoyo de
actualn.lentte en las grupo), actividades de engagement, capacitacion
organizaciones?

(en temas emocionales, psicoemocionales)
espacios de distraccion (gimnasio, pista de
atletismo), horario flexible segun lugar de donde
vive la persona.

Retribucion en tiempo (si no hay pago de horas
extras se cambia por permisos o dia libre),
motivacion por medio de brindarle el dia libre de
cumpleaiios, reconocimiento por cumplimiento
de hora de entrada, reconocimiento escrito por
excelencia laboral y cumplimiento de
expectativas.

Entrevistado 3




Entrevistado 4

Entrevistado 5
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Programas de formacion y desarrollo (enfocados
en la calidad de vida), teletrabajo, flexibilidad de
horario, convenios con instituciones para ofrecer
descuentos, parqueo, participacion en tomas de
decisiones, auditorias, desarrollo de procesos etc.
Iniciativas de programas de dispersion (pintura,
natacion, ciclismo), asociaciones solidaristas,
dias libres (por motivos de enfermedad, por
cumpleafios), celebrar las fechas especiales en la
organizacion, opciones de tiempo compartido en
clubes vacacionales, vehiculo de transporte
personal con el subsidio de la gasolina.

Flexibilidad de horario, el teletrabajo y
motivacion.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Con esta primera pregunta se busca identificar los tipos de salario emocional que los expertos

conocen que se ofrecen actualmente en el mercado laboral.

Tabla N°. 5 Tipos de salario emocional que son necesarios en las organizaciones

Pregunta #2

De los tipos de
salario emocional
que usted indico,
(cudles cree usted

que sean
realmente
necesarios se
apliquen en las
organizaciones?

Categoria

Tipos de
salario
emocional

Entrevistado

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Respuesta Pregunta #2

Todos son igualmente importantes, se alternan de
acuerdo con la persona y los intereses. Darle la
oportunidad al colaborador que pueda elegir cuales le
funcionan.

Teletrabajo (uno de los que ha sido probado que es mas
productivo, genera mas Dbeneficios para los
colaboradores), formacion (toda organizacion deberia
tomar en cuenta el poder educar a sus colaboradores y
que sea util dentro de la misma,) capacitacion (es
importante tanto que se debe de hacer un diagndstico
de necesidades) y hacer un tridente de estas.



Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5
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Todos los anteriores, siempre son incentivos. Aunque
no sea monetario, motiva a las personas. Es importante
brindarles reconocimiento para hacerles saber que
estan realizando una buena labor.

El salario emocional va relacionado a brindarle una
mejor calidad de vida a las personas, por tanto; la
formacion y desarrollo son indispensables, recreacion:
ofrecerle opciones vacacionales y que puedan disfrutar
del tiempo libre en familia y la opcion de ofrecerle el
vehiculo para que no tengan que utilizar el propio.

La flexibilidad de horarios y la parte motivacional.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Esta interrogante pretende indagar acerca de la perspectiva de los expertos en talento humano

acerca de los tipos de salario emocional que son indispensables de tener en las organizaciones. Por

tanto, dicha interrogante permite conocer la

organizaciones.

Tabla N°. 6 Influencia del tipo de industria

importancia del salario emocional en las

en la implementacion del salario emocional

Pregunta #3 Categoria

(Considera usted
que el tipo de
industria o la
naturaleza del

negocio influye a la
hora de
implementar los
diferentes tipos de
salario emocional?
(De qué manera?

Entrevistado 1

Tipos de salario
emocional

Entrevistado 2

Entrevistado

Respuesta Pregunta #3

Si, el tipo de naturaleza del negocio afecta por su
capacidad economica y la capacidad legal. Por ejemplo, en
el estado no hay una norma que avale el salario emocional,
ni lo regula entonces no se puede aplicar. Y el estilo de
liderazgo también influye.

Si claro, porque hay muchas que no estan preparadas para
un salario emocional. Lo ven como darle muchas ventajas
al colaborador sin ver beneficios para la organizacion. Se
limita la cultura organizacional y la influencia del clima
organizacional.
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Si, porque depende de la organizacion. Ejemplo: en la
trasnacional si se cumplen todas las condiciones, ellos se
adaptan y brindan el salario emocional segun sus
capacidades. En el sector ptiblico y mas atin en el gobierno
es muy dificil poder implementar el salario ya que no esta
regulado. Hay una brecha muy grande entre el sector
publico y el sector privado.

No influye, lo que realmente influye es la filosofia y la
cultura organizacional de la empresa. Se debe de brindar
de manera estratégica, se debe realizar un estudio y brindar
los beneficios de acuerdo con las necesidades y
capacidades de la organizacion.

Si, porque hay una gran diferencia entre las empresas
privadas y las empresas publicas. Muchas veces se centran
solo en la parte econdomica y se descuida la parte
motivacional.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Esta pregunta es de gran aporte ya que brinda informacion acerca de las diferencias que hay a

la hora de implementar el salario emocional dependiendo de la organizacion y la naturaleza del

negocio de esta.

Tabla N°. 7 Factores que influyen en la implementacion del salario emocional

Pregunta #4

Basado en su
experiencia
(Cuales son los
factores que se
deben de tener en
cuenta a la hora
de implementar el

Categoria

Tipos de
salario
emocional

Entrevistado

Entrevistado 1

Respuesta Pregunta #4

La aceptacion de los empleados a las condiciones que se le
ofrecen, la cultura organizacional que va a determinar si el
incentivo se ve como salario emocional, el fundamento legal de
la organizacion, las reglas claras de la modalidad y mecanismos
de comunicacion claros.
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Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5
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Empezando por el punto fragil del clima organizacional,
cuando una organizacion esta contaminada todos van a tener el
riesgo de contaminarse, si hay claras desventajas de salario,
traslado etc; siempre se van a dar desde el clima. El
compromiso social es el branding que tiene la organizacion
para convencer a los colaboradores de que va a haber un salario
emocional equitativo, la cultura organizacional de que se
tengan las mismas condiciones para todos y saber qué tipo de
salario emocional aplica para cada persona.

Las competencias, habilidades blandas que tienen las personas,
todas las personas tienen habilidades y formas de aprender
diferentes. La actitud y la aptitud para desarrollar las tareas.

Tienen que existir politicas que normen el salario emocional,
los costos de implementacion, tener el presupuesto adecuado,
que este orientado a una estrategia y sea beneficioso para la
organizacion, contribucion y desempefio de los colaboradores
determinan su salario emocional.

La capacidad que tenga talento humano de aplicar el liderazgo,
la motivacién y la comunicacion.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Mediante esta pregunta se pretende conocer por medio de la perspectiva de los expertos de

talento humano cuales son los factores del salario emocional que influyen a la hora de implementar

el salario emocional en las organizaciones.

Tabla N°. 8 Factores indispensables a la hora de implementar el salario emocional

Pregunta #5 Categoria Entrevistado

De los factores )

que usted indico . Entrevistado 1
o . Tipos de
(cuales considera .

salario
que son .

.. emocional .
indispensables en Entrevistado 2

una organizacion

Respuesta Pregunta #5

El fundamento legal y las reglas claras son factores
indispensables, asi como el ambito de la actividad.

El factor de clima organizacional es indispensable
ya que este va a determinar las necesidades que
existen.
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Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5
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Reconocimiento, la  motivacion y las
competencias.

Todos los anteriores, mas el tema de la motivacion,
pero primordialmente la rentabilidad. El retorno
que tenga la organizacion por medio de esa entrega
del salario emocional.

Los tres son indispensables y van de la mano para
poder implementarlo.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Necesariamente con esta pregunta se busca conocer segun la perspectiva de los expertos cuales

son los factores indispensables por tomar en cuenta a la hora de implementar el salario emocional

en las organizaciones.

Tabla N°. 9 Salario emocional en tiempos de pandemia

Pregunta #6  Categoria  Entrevistado

Entrevistado 1

(Qué papel
considera usted .
Tipos de
que cumple el .
. . salario
salario emocional .
emocional

en estos tiempos
de pandemia?

Entrevistado 2

Respuesta Pregunta #6

Juega un papel importante, con respecto a la no presencialidad,
debido a que la conversacion diaria no se da. La pandemia ha
generado un cambio de cultura de manera que los colaboradores
han asumido el teletrabajo de manera positiva, contrario a otros
que lo ven como una amenaza y/o incertidumbre. Los que no
tienen teletrabajo se exponen al riesgo de contagio. La
pandemia vino a dar otra percepcion del mundo, brinda la
posibilidad de percibir la cercania, la flexibilidad; por lo tanto,
es un incentivo.

Laretribucion de la ansiedad, angustia de un entorno tan dificil,
el miedo a salir es algo que a las personas les ha afectado
mucho, asi como el cambio en la vida cotidiana; entonces el
salario emocional ha venido a ser una compensacion de la
tragedia, da seguridad del trabajo y del patrono.
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Todos los tipos de salario emocional son importantes, y mas
ahora en pandemia ya que ésta vino a cambiar la forma de vida
totalmente. Ejemplo, con el teletrabajo al estar en la casa la
gente trabaja mas y esto repercute en su salud mental y su
interaccion social. La gente ha llegado a un punto que esta
deprimida y se da el sindrome de burnout. Es importante tomar
en consideracion el salario emocional, pero mas que todo a la
persona y su bienestar para tomar las medidas necesarias.

Con la pandemia el tema de la seguridad, estar cerca de la
familia es lo mas importante y esto se ha brindado por medio
del teletrabajo a pesar de que ya la gente se estd empezando a
cansar y anhela volver a la organizacion. El tema social, las
personas necesitan ese contacto porque somos seres sociales.

Se debe trabajar en la parte de comunicacion, ya que se ha
perdido mucho el tema social, ese contacto que se tenia antes y
por el que se daba cuenta como estd la persona y las necesidades
que esta tiene.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

El salario emocional es una de las herramientas que se ha comenzado a utilizar en las

organizaciones en la actualidad, por tanto, con esta pregunta se busca conocer el papel de este

durante tiempos de pandemia como la que se vive actualmente por el COVID-19.

Tabla N°. 10 Afectacion de la pandemia en la implementacion del salario emocional

Pregunta #7

(Considera usted que
debido a la situacién
pandémica las
organizaciones
tuvieron que acudir a
diferentes tipos de
salario emocional
apresuradamente?
Explique.

Categoria

Tipos de
salario
emocional

Entrevistado 1

Entrevistado Respuesta Pregunta #7

Puede surgir como un paliativo en tiempos de crisis, lo
que esta resolviendo en temas de pandemia es un tema
econdmico. No hay plata para pagar un aumento, tiempo
extra. Por tanto, equipara la balanza. En virtud de las
medidas sanitarias se ha tenido que implementar
mecanismos que varien las condiciones para trabajar.
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Todas las organizaciones tuvieron que recurrir de una
forma emergente, no solo con el teletrabajo, también
traslado de funciones, categorizacion de funciones,
todas tuvieron que transformarse por motivo de la
pandemia. Transformacion cultural, emocional y
economica.

Entrevistado 2

Claro que si, en algunas organizaciones estaban
trabajando en implementar el teletrabajo, por ejemplo, y
la pandemia llegd a imponerlo debido a la situacion
sanitaria. Y ya después sintieron la presion de ser
evaluados de forma diferente a la que estaban
acostumbrados.

Entrevistado 3

El teletrabajo se dio mas que todo como necesidad
debido a la situaciéon y no tanto como incentivo de
Entrevistado 4 salario emocional, por lo tanto, pasé a ser una
herramienta pero que de igual manera tiene un impacto
emocional y se considera parte del salario emocional.

Definitivamente, les ha costado mucho. Han tenido que

Entrevista . .
evistado 5 hacer un cambio radical en la parte de talento humano.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Las organizaciones estdn en constante cambio, y esto determina los beneficios que estas
puedan ofrecer, por tanto, con esta pregunta se pretende identificar el impacto que tiene la actual
pandemia en la implementacion del salario emocional en las organizaciones y los cambios a los

que tuvieron que acudir para mitigar los efectos de ésta.

Tabla N°. 11 Tipos de salario emocional y su implementacion ante la pandemia

Pregunta #8 Categoria  Entrevistado Respuesta Pregunta #8
Con respecto a la Entrevistado 1 No quitaria ninguno.
pregunta anterior
(Cudles tipos de Falt6: la preparacion del colaborador a una nueva
salario emocional Tipos de realidad (la virtualidad, la tecnologia disruptiva)
considera usted que salario . adaptacion a la tecnologia, preparacién emocional de
no se tuvieron que emocional Entrevistado 2 adaptarse  al  cambio de las  funciones.
aplicar o que Que no se tuvo que haber aplicado: la ausencia de
faltaron de normativas emergentes y planes de contingencia.

implementar?




Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5
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El teletrabajo sin duda tuvo que ser analizado e
implementado de manera correcta de acuerdo con las
necesidades y capacidades de las personas.

El teletrabajo se utiliza como una herramienta, por lo
tanto, en algunas organizaciones se convirtié en una
obligacion para asegurar la continuidad del negocio. Se
ha visto la falta de acompafiamiento psicoldgico y
emocional en estos tiempos de pandemia para
sobrellevar la situacion, procesos personales como
divorcios, duelos, depresiones etc.

Mas que tipos de salario, los procesos de

implementacion y adaptacion hicieron falta.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

En relaciéon con la pregunta anterior, con esta pregunta se busca conocer la opinioén de los

expertos acerca de la implementacién del salario emocional ante la actual pandemia.

Tabla N°. 12 Ventajas de implementar el salario emocional

Pregunta #9  Categoria

Segun su
experiencia, ;Cual
es la mayor
ventaja que
obtienen los
colaboradores
como las
organizaciones a
la hora de
implementar el
salario
emocional?

Tipos de
salario
emocional

Entrevistado

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Respuesta Pregunta #9

El manejo de la motivacion se convierte en un
incentivo, y en tiempos de pandemia resulta de
gran utilidad ya que permite tratar el estrés, el
miedo y la seguridad.

Colaboradores: la identificacion hacia la
organizacion, el salario les permite sentirse
respaldados por la organizacion, les permite
desarrollar nuevas habilidades (en un ambito
tecnoldgico) habilidades de comunicacion,
habilidades de administracion del tiempo.
Organizacion: ahorro de gastos fisicos (agua,
papel  higiénico, luz) reduccion de
contaminacion, colaboradores mas
comprometidos, la productividad ha sido un eje
fundamental para el trabajo, asi como también
el ahorro en cargas sociales.



Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5
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La motivacion de la fuerza laboral, las personas
toman mas en serio su trabajo, se da una
competencia sana por conseguir los logros y
objetivos y asi obtener mas beneficios por
medio del salario emocional.

Para la organizacion la retencion de la fuerza
laboral y el compromiso laboral. Es un ganar —
ganar. Para los colaboradores reconocimiento y
compromiso.

Que los trabajadores sean proactivos, porque la
gente debe tener creatividad y la iniciativa y
esto tiene repercusion en su productividad. Se
vuelven polifuncionales a la larga.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Con esta interrogante se busca identificar las ventajas que se obtienen tanto para las

organizaciones como para los colaboradores a la hora de implementar el salario emocional segiin

la experiencia de los entrevistados.

Tabla N°. 13 Experiencia basada en la implementacion del salario emocional

Pregunta #10 Categoria
En el transcurso de su
carrera, /conoce usted Tipos de
alglin caso que se haya salario
dado en alguna emocional

organizacion en la que

Entrevistado

Entrevistado 1

Respuesta Pregunta #10

Modificacion del teletrabajo. En el ICE, se
tuvo que normar y legalizar el teletrabajo.
Hubo problemas disciplinarios y por ende se
tuvo que modificar.



hayan tenido que
eliminar el salario
emocional
implementado debido a
que no obtuvo los
beneficios esperados?

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5
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Si, en una institucion que fue pionera en el
salario emocional. Debido a que la gente se
abusé de los beneficios que tenian con el
salario emocional (teletrabajo, horarios
flexibles) abuso en el teletrabajo manteniendo
la computadora encendida realizando otras
labores. Se suspendi6 debido a que una pareja
sufrié un accidente a muchos kilémetros de
diferencia de su lugar de habitacion. También
los horarios flexibles se eliminaron porque la
gente se quejaba que porque solo 2 dias y no
todos los dias.

De momento no.

En ocasiones se ha visto que se ha tenido que
eliminar el beneficio por temas de
presupuesto porque la organizacion no genera
las ganancias esperadas entonces no puede
invertir en ofrecer distintos beneficios. Es mas
el costo que el beneficio.

No.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Al implementar el salario emocional se busca obtener un beneficio, por tanto, con esta

interrogante se pretende indagar por medio de la experiencia de los entrevistados si conocen de

algin caso en donde la implementacion del salario emocional no fue beneficiosa para la

organizacion.

4.1.3.2 Salario emocional como factor de motivacion.

En esta investigacion se establece el segundo objetivo especifico como: Determinar si el

salario emocional es un factor de motivacion para los colaboradores desde la perspectiva de los

expertos en talento humano. De acuerdo con el objetivo mencionado se desarrollan 11 preguntas

enumeradas en 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20 y 21, las cuales se detallan en las tablas

siguientes.
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Al desarrollar este objetivo, se pretende determinar si el salario emocional funge como factor
motivacional en los colaboradores dentro de las organizaciones y como influye este en la calidad

de vida de estos.

Tabla N°. 14 El salario emocional y su influencia en la motivacion

Pregunta #11 Categoria  Entrevistado Respuesta Pregunta #11

Si definitivamente, estd estrechamente relacionado
Entrevistado 1 con que las personas se sientan a gusto con el puesto
y la organizacion por las caracteristicas de este.

Si, crea compromiso y vinculo con la empresa. Es un
factor motivacional porque permite tener una meta

Entrevistado 2 . . . .
(que no me lo quiten) y motiva a ser mas productivo

(Considera usted ! ©
que el salario y cumplir su funcion.
emocional influye Salario
en la motivacion de Emocional Si, por la relacion que hay en ser mejores, alcanzar

los colaboradores? Entrevistado 3

(De qué manera?

la calidad y tener esa competencia sana.

Si, si bien la motivacidon es algo muy intrinseco y
Entrevistado 4 depende de cada persona. Depende de las
necesidades

Definitivamente, la gente debe estar motivada con lo
que hace y el jefe tiene que estar motivado con el
recurso que tiene. Entonces el salario emocional
funge como un motivador.

Entrevistado 5

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Con esta pregunta se pretende determinar si el salario emocional influye en la motivacion de
los colaboradores basado en la experiencia vivida en las organizaciones para las que han laborado

los expertos.



90

Tabla N°. 15 Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow y la relacion con el salario

Pregunta #12

Con respecto a las
teorias de
motivacion,
especificamente con
la teoria de la
jerarquia de
necesidades de
Maslow, ;cual cree
usted que es el
impacto que tiene el
salario emocional
para suplir las
necesidades de los
colaboradores?

emocional
Categoria Entrevistado
Entrevistado 1
Entrevistado 2
Salario
Emocional

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Respuesta Pregunta #12

Depende de la escala de necesidades, si la
persona esta en funcion de lo econdmico el
salario emocional no le va a favorecer. Desde
la perspectiva de Maslow el teletrabajo le da
seguridad, comida, menos gasto.

Si, empezando por las primarias, el salario
emocional cumple una funcién de acuerdo con
las necesidades de cada persona. Se cumplen
las necesidades de alimentacidn, de descanso,
de trabajo, el cuido de las personas, las del
segundo eslabon ya que brinda seguridad, con
respecto al nivel social con el teletrabajo se ha
cambiado la normalidad de socializacion, en la
parte de afecto-aprecio no se cumple con el
salario emocional ya que se vuelve una persona
de produccion y se crean discrepancias de
beneficios. En la parte de autorrealizacion el
salario emocional ayuda a cumplir esta
necesidad, ya que ayuda a compartir con la
familia, tener tiempo libre para realizar lo que
les gusta, no tener que gastar en comida fuera,
transporte, arreglar la casa entre otros.

Va muy enlazado con todas las necesidades, la
parte  social,  seguridad, estima y
autorrealizacion en conjunto con el salario
emocional ya que llega a suplir las necesidades
de los individuos.

Impacta en todas las areas, tanto en seguridad
como necesidades fisioldgicas de acuerdo con
las condiciones que genera la organizacion. El
salario emocional suple las necesidades de
cada persona de acuerdo con sus necesidades.

Es totalmente aplicable a la parte motivacional,
ya que el salario emocional ayuda a suplir las
necesidades de los colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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La jerarquia de las necesidades de Maslow es una de las teorias que tiene mas relacion con

respecto a la motivacion, por tanto, con esta interrogante se busca conocer el impacto que tiene el

salario emocional para suplir las necesidades de los colaboradores.

Tabla N°. 16 Reconocimiento otorgado a los colaboradores y su relacion con la motivacion

Pregunta #13  Categoria Entrevistado Respuesta Pregunta #13

Si es relevante, es la unica forma en este momento

Entrevistado 1 .
de reconocerle a una persona el buen trabajo.

Si es en equipo si, si el reconocimiento es personal
no. El reconocimiento personal en una organizacion
no es bien visto, es un factor que limita la
motivacion del grupo, lamentablemente somos

Entrevistado 2 . L
seres colectivos, por lo tanto, el reconocimiento

(Considera usted individual genera envidia, genera ruptura en el
relevante que los clima organizacional. La organizacion se ve
gerentes en las afectada por los reconocimientos.
organizaciones
otorguen o Salario Claro que si, los gerentes deben aplicar el
apliquen . . reconocimiento a los colaboradores para ayudar a
L Emocional Entrevistado 3 . :
reconocimientos a mantenerlos motivados y reconocer que realizan un
sus colaboradores? buen trabajo.
(Como influye esto . . .
. Si es necesario el reconocimiento, ya que las
en la motivacién de personas sienten que su trabajo es importante y para
ellos? Entrevistado 4

que estos retribuyan ese sentimiento en sus
funciones.

Totalmente, deben estarse dando reconocimiento a
los colaboradores por su actividad laboral. Asi estos
Entrevistado 5 se sienten motivados y ven que su trabajo es
reconocido y valorado por la organizacion. Los
colaboradores de esta manera se sienten orgullosos.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Con esta pregunta se pretende conocer la influencia que tiene el reconocimiento y su relacion

con la motivacion de los colaboradores desde la perspectiva de los expertos en talento humano.
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Tabla N°. 17 Tipos de salario emocional y su influencia en la motivacion

Pregunta #14

(De los tipos de
salario emocional
que existen y se
ofrecen en el
mercado laboral
actualmente,
cuales considera
usted que
fomentan la
motivacion de
manera mas
efectiva en los
colaboradores?

Categoria

Salario
Emocional

Entrevistado

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Respuesta Pregunta #14

El teletrabajo es el salario emocional mas
poderoso por las condiciones de pandemia, el
horario flexible también.

La combinacion del teletrabajo y el horario
flexible, eso genera que el colaborador logre la
administracion de su tiempo y al cumplir con estos
factores se cumple con la autorrealizacion de cada
individuo.

El reconocimiento de la labor bien hecha, la
remuneracion en tiempo y flexibilidad de horario.

La formacion y desarrollo y la parte de calidad de
vida generan mas satisfaccion.

Independientemente del tipo que sea se debe de
procurar que se garantice un buen liderazgo, la
comunicacion y la parte emocional para que funjan
como motivador en los colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

La motivacion de los colaboradores es una parte importante en las organizaciones, por tanto,

con esta interrogante se busca conocer basado en la experiencia de los entrevistados cuales tipos

de salario emocional fomentan de manera efectiva la motivacion.

Tabla N°. 18 El salario emocional y su influencia en la satisfaccion laboral

Pregunta #15

(Considera usted
que el salario
emocional tiene
influencia sobre la
satisfaccion laboral
de los
colaboradores, ;y
si de esta manera
se logra tener una

Categoria

Salario
Emocional

Entrevistado

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Respuesta Pregunta #15

Definitivamente si, los sentimientos y
emociones en el trabajo son importantes. La
gente que trabaja contenta produce bien.

Si, el salario emocional motiva al reto de
conseguir mas, contribuye a la motivacion
desde un plan emocional, es la realizacién de
equilibrio de trabajo y de beneficio
econdémico de quienes lo tienen.



fuerza laboral con
mayor motivacion?
Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5
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Si claro, toda persona motivada cumple a
cabalidad con sus funciones. Lo hacen porque
les gusta lo que hacen, el ambiente laboral es
bueno, la socializacion entre compafieros,
entre otros.

Si, totalmente. Ya que crea condiciones
laborales agradables. A las personas les gusta
sentirse bien en su lugar de trabajo y afecta en
su motivacion.

Totalmente, la fuerza laboral tiene que estar
motivada y si estos estan satisfechos con las
labores que se realizan y con la empresa para
la que laboran se logra una fuerza laboral
motivada.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

En las organizaciones se busca tener una fuerza laboral satisfecha, con esta interrogante se

pretende identificar si el salario emocional tiene influencia sobre la satisfaccion laboral de los

colaboradores.

Tabla N°. 19 Teoria de desmotivadores y el salario emocional

Pregunta #16 Categoria

En la teoria de
desmotivadores y
Edward Deci, la cual
menciona que una de
las desventajas de
ofrecer demasiadas
retribuciones tales
como el salario
emocional es
contraproducente; ya
que disminuyen la
motivacion del
individuo ;basado en
su experiencia
considera usted que
esto se da en las
organizaciones? ;Por

que? Entrevistado 3

Entrevistado 1

Salario

Emocional Entrevistado 2

Entrevistado

Respuesta Pregunta #16

A nivel de organizacion publica se da el
fendmeno de inicio, como no ha sido comun,
en este momento no ha sido
contraproducente. Se va a dar cuando se les
restrinja o se les quite. Va a perder el
concepto o naturaleza de salario emocional y
se va a convertir en derecho.

Si, por la ley del minimo esfuerzo, cuando no
se pasa por la transicion de irse ganando las
cosas. Todos quieren ganar mucho haciendo
poco. La teoria es real, porque no se da la
correcta administracion del salario emocional.
Si no hay reto no hay ganancia, desmotiva
hacer siempre lo mismo. La rutina genera un
desgaste emocional.

Claro que si, para algunos el salario
emocional es un incentivo y los motiva a
realizar su trabajo en otros casos no lo ven
como un incentivo y estdn deseando la hora de
salir ya que no se sienten motivados por mas
beneficios que les den.



Entrevistado 4

Entrevistado 5
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Claro que si, tiene que haber una diferencia
entre las personas que dan un buen desempefio
y quienes no y de igual manera reciben los
mismos beneficios. El salario emocional tiene
que estar alineado a la estrategia de la
organizacion y de acuerdo con los beneficios
que se esperan recibir a través de este.

Se da mucho en el sector publico, porque se
busca solo la parte de beneficios y se descuida
la parte emocional.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Con esta interrogante se busca conocer si es contraproducente para la motivacion de los

colaboradores ofrecer demasiados beneficios como los que se ofrecen con el salario emocional.

Tabla N°. 20 Calidad de vida y el salario emocional

Pregunta #17 Categoria Entrevistado

Entrevistado 1

(De qué manera
afecta el salario
emocional en la
calidad de vida de
los colaboradores?
(Considera usted
que por medio del
salario emocional se
le brinda una mejor
calidad de vida a los
colaboradores, y por
lo tanto esto influye
en su motivacion?

Salario Entrevistado 2

Emocional

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Respuesta Pregunta #17

Depende del salario emocional, pero en buena
teoria ganar mas (econémicamente o no), me hace
sentir mejor y mas feliz. Por lo que me ayuda a
estar mejor. Si me dan mas condiciones me siento
mejor. El estar bien ayuda a la motivacion y por
tanto en la calidad de vida.

Es relativo, el salario emocional afecta si, desde
un punto de vista en la calidad de vida si afecta,
de manera que no todos los tipos de salario
emocional motivan a los colaboradores, no todos
lo ven como un reforzamiento, algunos lo ven
como un castigo. En algunos casos puede generar
depresion y frustracion, ya que algunos no saben
como administrar el salario emocional.

Depende, de la motivacion de cada uno, de que los
mueve, no todos los beneficios son incentivos o se
perciben de tal manera en las personas. Entonces
varia de persona a persona.

Si totalmente, en beneficios, el apoyo, el poder
compartir con la familia y la seguridad.



Entrevistado 5

95

Por supuesto que si, porque la calidad de vida es
fundamental ya que la calidad de vida laboral esta
relacionada con la satisfaccion con la empresa y
con uno mismo.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Por medio de esta pregunta se pretende identificar, por medio de lo que han experimentado

los expertos en talento humano, el impacto que tiene el salario emocional en la calidad de vida de

los colaboradores.

Tabla N°. 21 Flexibilidad de horario y la motivacion

Pregunta #18  Categoria Entrevistado

Entrevistado 1

Entrevistado 2

(Considera usted
que los
colaboradores que
tienen flexibilidad
de horario se sienten
mas motivados?
(Por qué?

Salario Entrevistado 3
Emocional

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Respuesta Pregunta #18

Si, porque si tienen la flexibilidad la han adaptado
como una condicion motivadora.

Si, porque les permite la administracion del tiempo.
La flexibilidad de horario es uno de los que genera
mas motivacion, la gente lo afiora tener.

La gran mayoria si, ya que pueden administrar su
tiempo de la manera que mas lo necesiten ej con la
familia, tramites personales etc.

Si, porque los colaboradores se ajustan a sus
necesidades sin embargo tiene que brindarse la
flexibilidad de acuerdo con las necesidades de la
organizacion.

Es relativo, ya que algunos toman la flexibilidad
como voy a trabajar menos dias entonces algunos se
sientan mas motivados.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Con esta interrogante se pretende determinar si la flexibilidad de horario ayuda a tener una

fuerza laboral mas motivada y de ser asi como contribuye este tipo de salario en la motivacion de

los colaboradores.
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Tabla N°. 22 El teletrabajo como factor de motivacion

Pregunta #19

(Considera usted
el teletrabajo
como un factor de
motivacion en los
colaboradores?
(Por qué?

Categoria

Salario
Emocional

Entrevistado

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Respuesta Pregunta #19

Si, mas en estos momentos, ya que brinda seguridad
y canaliza la incertidumbre. Mas no todas las
personas lo consideran como factor de motivacion.

Si, es un factor motivacional porque permite la
libertad de gerenciar la vida personal, de hacer lo que
mas nos gusta y gerenciar el tiempo. Es motivador
porque no se tiene a nadie controlando.

Si funciona, pero no es para todo el mundo, porque
depende de las capacidades de las personas y de sus
gustos.

Depende de cada persona ya que no todas las
personas tienen la capacidad ni las herramientas. El
teletrabajo es una herramienta.

Si, ya que se sienten muy comodos desde su casa y
no desean volver al lugar de trabajo. El problema es
que se pierde la parte social y las relaciones
interpersonales.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Dentro de los diferentes tipos de salario emocional que existen, con esta interrogante se

pretende evaluar si el teletrabajo funge como un factor de motivacion basado en la experiencia en

el area de talento humano de los entrevistados.

Tabla N°. 23 La pandemia y la implementacion del teletrabajo

Pregunta #20

Debido a la situacion
actual de la
pandemia Covid-19,
;cual cree usted que
ha sido el impacto al
implementar el
teletrabajo en los
colaboradores?

Categoria

Salario
Emocional

Entrevistado

Entrevistado 1

Respuesta Pregunta #20

Es un factor de motivacion para las personas
que lo querian asi, pero hay personas que
prefieren ir a la oficina porque no tienen las
condiciones en la casa para trabajar, mas bien
les ha generado estrés (por el manejo de la
tecnologia), sindrome de burn out entre otros.
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El descubrir en todas las personas que son
Entrevistado 2 resilientes, que se pueden adaptar al cambio y
que es posible adaptar el modo de vida.

Positivo debido a la aceptacion. Ej hay casos
en los que las personas no quieren volver a la
oficina de lo bien que se sienten trabajando
desde sus casas.

Entrevistado 3

El desplazamiento, el tiempo que las personas
toman en trasladarse hacia su lugar de trabajo,
por lo tanto, el teletrabajo les brinda calidad de
Entrevistado 4 vida, el tema de estar en la casa y poder
compartir con la familia. El tener su espacio
personal en su hogar para poder realizar las
funciones de una manera mas comoda.

El impacto se ha visto en la parte social, se ha
perdido la comunicacion y en las relaciones
interpersonales. El trabajo en equipo, se ha
perdido esa unioén al no poder reunirse ni tener
actividades grupales para fomentar las
relaciones laborales.

Entrevistado 5

Fuente: Elaboracion propia (2021)

La pandemia ha venido a impactar en muchos d&mbitos y de gran manera en las organizaciones,
por tanto, con esta pregunta se pretende medir el impacto de la implementacion del teletrabajo en

tiempos de pandemia para los colaboradores.

Tabla N°. 24 Recomendaciones de implementacion de salario emocional durante tiempos de

pandemia

Pregunta #21 Categoria Entrevistado Respuesta Pregunta #21
;Segun su La comunicacién es importante, asi como
experiencia qué fomentarla. Sumar herramientas, el
tipo de salario . acompafamiento al colaborador, tomar en

. Salario .
emocional . Entrevistado 1 cuenta al colaborador, hablar con ellos
, Emocional . :

recomendaria durante el dia y brindar recursos para
aplicar a una capacitarse en el manejo de herramientas

empresa durante la utiles




pandemia COVID-
19 para incrementar

la motivacion? Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5
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El horario flexible, por cuestiones de
restriccion de horario y vehicular. El
horario flexible permite estudiar o hacer
cualquier tramite.

Principalmente la flexibilidad de horario es
lo mas viable en estos momentos.
Monitorear a las personas para evaluar su
motivacion y su estado emocional.
Actividades sociales de manera virtual para
que las personas puedan socializar y
fortalecer las relaciones interpersonales.

El apoyo emocional, que las personas
sientan que la empresa esta con usted y se
preocupa porque esté bien. Las empresas
que implementaron brindar ayuda
economica y diarios de comida. El
teletrabajo por temas de seguridad, el
liderazgo por parte de los gerentes, el tema
de opciones de vacaciones subsidiadas por
la empresa debido a la reduccion de jornada
laboral y su afectacion econdmica.

Procurar la comunicacion y fomentar la
motivacion aun asi estando en modalidad de
teletrabajo, no descuidar esos factores.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Basado en la experiencia de los entrevistados, con esta pregunta se pretende identificar los

tipos de salario emocional que son recomendables implementar para ayudar a enfrentar una

pandemia como la que vivimos actualmente.

4.1.3.3 Factores del salario emocional y su influencia en la motivacion y el desempeiio de

los colaboradores.

El tercer objetivo especifico de la presente investigacion se detalla como: Establecer los

factores del salario emocional que pueden influir en la motivacion y el desempefio de los

colaboradores desde la perspectiva de expertos en talento humano. Para dicho objetivo se emplean

12 interrogantes con la enumeracion 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32 y 33 sobre las cuales

se presentan las tablas siguientes.
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Este objetivo es clave para conocer el impacto de los factores del salario emocional en la

motivacion y el desempefio de los colaboradores.

Tabla N°. 25 Salario emocional y su relacion con el desemperio

Pregunta #22 Categoria Entrevistado Respuesta Pregunta #22

Una persona motivada produce mas y mejor. Si
Entrevistado 1 hay compromiso produzco, y del mismo modo
produzco en cantidad y calidad.

La relacion es bilateral, el salario emocional
impacta el desempefio y el desempefio impacta
el salario emocional. Cuando se da el impacto en
el desempeio se produce mas productividad. Y
cuando impacta el salario emocional se da por
(Qué influencia perseguir una meta.
considera usted que
tiene el salario

Entrevistado 2

emocional en Desempefio En el cumpl1m1ento~ de. los ObjeTIV(?S, de las
relacion con el metas,leE el Zcompgnamlento de los 11dere§ C(()in
= . sus colaboradores de manera que no se pierda
desempefio de los Entrevistado 3 Hamient ¢ d linead P 1
colaboradores? ese acompafiamiento para estar alineados en lo

que se requiere para cumplir las metas
planteadas y lograr el desempefo esperado.

Debe tener una influencia sino se tiene es una
Entrevistado 4 pérdida de tiempo y de recursos. Debe de tener
una retribucion en su desempefio.

El desempefio debe de estar relacionado con la

Entrevistado 5 calidad de vida laboral del colaborador.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

La intencion de esta interrogante es identificar de qué manera influye el salario emocional con

relacion al desempeio de los colaboradores segtn la experiencia de los entrevistados.
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Tabla N°. 26 Tipos de salario emocional con mayor influencia en el desemperio

Pregunta #23

De los tipos de

salario emocional

que se ofrecen

actualmente en el

mercado laboral,

(cuales considera

usted que tienen

mayor influencia y

resultados
positivos en el

desempeiio de los

colaboradores?

Categoria

Desempefio

Entrevistado

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Respuesta Pregunta #23

El teletrabajo y los horarios flexibles, asi como
el esfuerzo por capacitar y comunicar.

El teletrabajo, horario flexible y Ila
capacitacion. Resultados positivos que se
obtienen productividad y compromiso.

La flexibilidad de horario y el reconocimiento.
La formacion, calidad de vida y recreacion.

Debe estar enfocado en la capacidad de
liderazgo, motivacion y la comunicacion.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

De acuerdo con la experiencia acumulada de los expertos en talento humano que fueron

entrevistados, el propdsito de esta pregunta es conocer los tipos de salario emocional con los que

se ha evidenciado un impacto positivo en las organizaciones.

Tabla N°. 27 Implementacion del salario emocional en tiempos de pandemia y su impacto en el

desemperio
Pregunta #24 Categoria Entrevistado Respuesta Pregunta #24
. Si, al principio la implementacién ha sido lenta. El
(Considera usted incremento de la productividad no se pudo percibir al
que la Entrevistado 1 inicio, una vez pasada la curva de aprendizaje se puede
implementacion percibir el efecto en el desempefio ya que los
de los diferentes problemas tecnologicos afectan el desempefio.
tipos de salario
ional h 5 . . . o
emocionar ha Desempefio El teletrabajo, horario flexible y la capacitacion.

contribuido al
desempeiio de los
colaboradores en
estos tiempos de
pandemia? ;Por
qué?

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Resultados positivos que se obtienen productividad y
compromiso.

Si, porque todos fuimos obligados a trabajar desde la
casa y como todo al inicio fue dificil. Una vez que se
supero la curva de aprendizaje, se logroé la eficiencia y
la productividad esperada.
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Si ya que la gente se siente comprometida con la
organizacion, siente el apoyo de la organizacion a
pesar de la situacion pandémica y a pesar de la
implicacion economica.

Entrevistado 4

Si se ha logrado mucho, sin embargo, los gerentes
Entrevistado 5  deben de procurar mas la comunicaciéon con sus
colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

La intencidon de esta interrogante es determinar si el salario emocional ha influido en el

desempefio de los colaboradores durante la actual pandemia por el COVID-19.

Tabla N°. 28 Ambiente laboral y su influencia en el desempernio

Pregunta #25  Categoria Entrevistado Respuesta Pregunta #25

Mucho, un ambiente sano, colaborativo, transparente
y cordial genera un buen desempefio. En estos tiempos

Entrevistado 1 de teletrabajo es menos perceptible ya que el
distanciamiento no permite percibir lo sano del
ambiente.

Es la influencia mas impactante en el desempefio, el
ambiente laboral es lo mas decisivo en el desempefio
Entrevistado 2 de cualquier colaborador en cualquier organizacion.
Es el fracaso o éxito del desempeiio laboral en

:De qué manera cualquier lugar.

influye el ambiente

laboral y la Si, porque todos fuimos obligados a trabajar desde la

. , Desempefio o v
adecuacion de éste P . casa y como todo al inicio fue dificil. Una vez que se
~ Entrevistado 3 . . ) .
en el desempefio de supero la curva de aprendizaje, se logro6 la eficiencia y
los colaboradores? la productividad esperada.

El tema de la comodidad, el tema social, hay personas
que se sienten mas a gusto trabajando en su casa

Entrevistado 4 porque tienen las condiciones adecuadas a sus
necesidades. Depende de los gustos y necesidades de
cada persona.

Se debe de tener un ambiente laboral enfocado en
Entrevistado 5 relaciones interpersonales y que esta sea sana para que
repercuta en un buen desempefio.

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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El entorno y la adecuacion del ambiente laboral influyen de diferentes maneras en los

colaboradores, el fin de esta pregunta es conocer la opinioén de los expertos acerca de la influencia

del ambiente laboral en el desempeno de los colaboradores.

Tabla N°. 29 Influencia de la motivacion en el desemperio

Pregunta #26  Categoria Entrevistado

Entrevistado 1

Entrevistado 2

(Considera usted
que la motivacioén
influye en el Desempeio Entrevistado 3
desempeiio de los
colaboradores?
(De qué forma?

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Respuesta Pregunta #26

Si, una persona motivada genera un compromiso
con el trabajo y esto provoca que trabaje mejor y
mas.

La motivacion es el impulso que tiene toda
persona para lograr un objetivo. La motivacion es
el eje que limita o alcanza el desempefio en todos
los colaboradores.

Si, una persona motivada es una persona que
trabaja por sus metas y es mas productiva.

Si y no, dependiendo de qué tan identificada se
sienta la persona con la organizacion. Se deben
de generar condiciones Optimas para que la
persona se sienta motivada pero no nos debemos
de sentir mal si no se da de esta manera.

Totalmente, si la gente no estd motivada no
produce y esto repercute en el desempefio.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Con esta interrogante se busca obtener la perspectiva de los expertos basado en su experiencia

acerca de la influencia de la motivacion en el desempeio de los colaboradores.
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Tabla N°. 30 Politicas que favorecen la calidad de vida y su impacto en el desemperio

Pregunta #27

(Basado en su
experiencia, cree
usted que tener
politicas que
favorezcan y
faciliten
armonizar la
vida personal
con la
profesional
contribuyen con
un buen
desempefio en
los
colaboradores?
(De qué
manera?

Categoria

Desempefio

Entrevistado

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Respuesta Pregunta #27

Si, el tema de la vida personal hay que
manejarlo con limites, asi como al
colaborador como un ser integral. Sin caer
en el abuso de la invasion a la intimidad es
importante que las condiciones personales
del colaborador sean tomadas en cuenta,
sobre todo cuando dichas condiciones
puedan incidir en la productividad.

No, las politicas son reglas y limitantes
redactadas subjetivamente, el desempefio y
la motivacion se limitan con el clima
organizacional. No puede estar
reglamentado.

Si, es bueno tener parametros, metas y
objetivos para garantizar que se cumplan las
metas y los objetivos de la institucion. Y asi
garantizar un balance sano entre la vida
personal y la laboral.

Definitivamente si, las personas no estan
separados de su vida personal, si hay algo
que a la persona no lo hace sentir bien en
alglin ambito no va a funcionar bien. Se
debe promover la calidad de vida personal
por medio del salario emocional.

Totalmente de acuerdo, en la relacion de la
empresa y la fuerza laboral.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Todas las personas siempre anhelan tener un balance entre la vida personal y el trabajo, por

tanto, con esta pregunta se pretende conocer la relacion que existe cuando existen politicas para

favorecer la calidad de vida de los colaboradores y el desempeiio de estos dentro de la

organizacion.
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Tabla N°. 31 El reconocimiento y su relacion con el desemperio

Pregunta #28

(Considera usted
que existe relacion
entre el
reconocimiento que
se les brinda a los
colaboradores por
medio del salario
emocional con el
desempefio de
éstos?

Categoria

Desempetio

Entrevistado

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Respuesta Pregunta #28

Si por supuesto, el salario emocional se percibe
como mas salario por un desempeifio. El teletrabajo
y la flexibilidad ahorita no se dan en funcion de la
productividad sino en funcion de las condiciones
de pandemia.

Si, el salario emocional es la gratificacion de la
confianza, es el activador del desempefio de un
colaborador. Es la recompensa de un buen
desempeiio y la confianza que se brinda.

Si claro que si. De esta manera las personas sienten
que cumplen con su trabajo y que este es
reconocido por sus lideres.

Debe ser el reconocimiento de acuerdo con el
desempefio, de acuerdo con el desempeiio puede
optar por los diferentes beneficios.

Debe estar enfocado en el programa de induccion,
por parte de talento humano y posteriormente en el
gerente por la tanto es fundamental que se le
brinde el reconocimiento a los colaboradores por
el trabajo bien hecho.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

El reconocimiento es uno de los tipos de salario emocional que se ofrecen dentro de las

organizaciones, con esta interrogante se planea conocer la opinion de los entrevistados acerca de

la relacion que tiene el reconocimiento con el desempefio de los colaboradores.

Tabla N°. 32 El compromiso social y su impacto sobre el desemperio

Pregunta #29 Categoria  Entrevistado Respuesta Pregunta #29
El compromiso social Efectivamente, me pagan mas porque estoy
en las organizaciones Entrevistado 1 contribuyendo mds. En las condiciones actuales,
es uno de los factores el compromiso social es ausente.
del salario emocional N . .
Desempefio Si, es un impacto a los valores por los que yo

con el cual los

colaboradores
perciben que estan
trabajando por una

Entrevistado 2

estoy trabajando, no solo porque necesito el
dinero. Es por el conjunto de compromiso social
que me representa y me hace sentir orgulloso.



causa justa el cual
refuerza los valores
que cada uno persigue.
Por tanto, ;considera
usted que el
compromiso social
tiene influencia sobre
el desempeiio de los
colaboradores?

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Entrevistado 5
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Si, si yo soy muy productiva es porque estoy
comprometida con la organizacion y esto se ve a
la hora de evaluar el desempefio.

Si, debido a la conciencia que existe ahora en las
personas, ahora las personas son mas solidarias.
Interviene la parte humana, pero ahora la gente se
identifica con la organizacion y procura que vaya
acorde a sus valores.

Totalmente de acuerdo y este esta enfocado en la
ética.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Las organizaciones se preocupan cada vez mas porque los colaboradores se sientan orgullosos

de la organizacion para la que laboran y por esta razon es mas comun ver que estas se involucren

en obras de bien social, por lo que el fin de esta interrogante es evaluar si el compromiso social

tiene influencia sobre el desempefio de los colaboradores desde la perspectiva de los entrevistados.

Tabla N°. 33 El desemperio con relacion a los planes de formacion y desarrollo profesional

Pregunta #30 Categoria Entrevistado

Entrevistado 1
(Considera usted
que ofrecer
opciones de
formacion y
desarrollo
profesional
contribuyen al buen
desempeio de los
colaboradores en
sus labores? ;Por
qué?

N Entrevistado 2
Desempetio

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Respuesta Pregunta #30

Si, para mucha gente la capacitaciéon es un
salario emocional. En estos momentos es un
aporte para la competencia del colaborador. Se
le facilita el trabajo y mejores condiciones.

Es el eje del desempeiio de los colaboradores,
la formacion, desarrollo y la educacion sea
personal, social etc que genera que el
desempeilo se incremente. Es el detonante de la
productividad.

Si, si yo soy muy productiva es porque estoy
comprometida con la organizacion y esto se ve
a la hora de evaluar el desempefio.

Si, y se percibe en la gestion del desempefio en
la cual se identifican las 4reas de formacién que
necesitan explotarse.
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Totalmente de acuerdo, se deben de ofrecer
opciones de formacion y desarrollo para

Entrevistado 5 contribuir en la motivacion de los
colaboradores y esto repercute en su
desempefio.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Por medio de esta interrogante se busca identificar la importancia de ofrecer planes de
formacion y desarrollo profesional y la manera en que impacta en el desempeio de los

colaboradores.

Tabla N°. 34 Flexibilidad de horario y su influencia en el desemperio

Pregunta #31 Categoria Entrevistado Respuesta Pregunta #31

Si, ya que puede constituirse en un factor de
motivacion. Porque se le brinda por Ila
confianza, y la confianza genera motivacion y
esto se traduce al desempefio.

Entrevistado 1

Entrevistado 2 Si, por la ventaja que da por el manejo del
tiempo.
(Considera usted que
ofrecer una
flexibilidad horaria
influye en el Desempefio
desempeiio de los
colaboradores? ;De
qué manera? Si, ya que incentiva la administracion del tiempo
Entrevistado 4 y las personas logran organizarse mejor y
cumplir con sus funciones.

Si, es viable ya que se puede dar de acuerdo con
la evaluacion del desempefio. Y para las

Entrevistado 3 personas que no lo tienen atn, van a brindar un
buen desempeiio con tal de que se les brinde este
tipo de incentivo.

Depende del area de trabajo, si es aplicable la
flexibilidad y esta relacionado al desempefio ya
que independientemente del horario se debe
cumplir con las funciones.

Entrevistado 5

Fuente: Elaboracion propia (2021)

La intencion de esta pregunta es conocer si los entrevistados consideran que al ofrecer una
flexibilidad de horario tiene influencia en el desempefio de los colaboradores ya sea de manera

positiva o negativa.
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Tabla N°. 35 Implementacion del teletrabajo como estrategia para promover el desemperio

Pregunta #32 Categoria Entrevistado Respuesta Pregunta #32

Si, para quien quiera teletrabajar influird en su
desempenio. Para las personas que tienen

Entrevistado 1 limitaciones mas bien influird de manera
negativa. Por lo tanto, depende de las personas
y sus condiciones.

. Si, es la invitacion a trabajar mejor. De una
. . Entrevistado 2 . 2
(Considera usted vez incrementa la productividad.
que implementar el
teletrabajo es una
buena estrategia para

Si, es viable ya que se puede dar de acuerdo
con la evaluacion del desempefio. Y para las

Entrevistado 3 personas que no lo tienen aun, van a brindar

promover el - b d - tal d 1
desempeiio de los Desempefio un buen desempefio con tal de que se les

P brinde este tipo de incentivo.
colaboradores?
(Como puede influir Siy no, ya que hay personas que no funcionan
este en el con el trabajo y no cumplen con sus funciones
desempefio? Entrevistado 4 por tanto debe ser regulado y normado debido
a que hay personas que si no se les observa no
cumplen.

Si, pero no es aplicable para todos. Ya que
independientemente del teletrabajo se puede
evaluar el desempefio y corroborar que se
estan cumpliendo con las funciones.

Entrevistado 5

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Esta pregunta se plantea con la finalidad de conocer la perspectiva de los entrevistados acerca
de si el teletrabajo es una buena estrategia para promover el desempeio de los colaboradores dentro

de las organizaciones.
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Tabla N°. 36 Implementacion del teletrabajo en colaboradores que no estan familiarizados con esta
modalidad y su impacto en el desemperio

Pregunta #33  Categoria Entrevistado

Entrevistado 1

Basado en su
experiencia y
debido a la
incertidumbre que
se ha vivido
durante esta
pandemia, /cree
usted que ha sido
una buena
estrategia brindarle
teletrabajo como Desempefio

parte del salario Entrevistado 3
emocional a
colaboradores que
no estaban
acostumbrados a
esta modalidad?
(Qué impacto tiene
esto en el
desempeiio de los
colaboradores?

Entrevistado 2

Entrevistado 4

Entrevistado 5

Respuesta Pregunta #33

Creo en el teletrabajo, pero no es una condicién que
pueda generalizarse, debe ser algo evolutivo. En este
momento quiza no esté generando productividad o el
desempeiio deseado. Es un proceso de cambio, superadas
las barreras profesionales y tecnoldgicas tiene un gran
impacto en el desempefio de manera positiva. En este
momento, en algunas personas puede significar un
impacto negativo por las condiciones personales de cada
uno. Dentro de un tiempo se va a ver como un derecho en
lugar de incentivo.

Si, porque definitivamente ha sido un ahorro econémico
para la organizacion tanto en las cargas sociales y ademas
es la estrategia de atraccion que se da ahora para no tener
que pagar de mas (transporte, alimentacion, estudio,
capacitacion).

Es parte importante de la realizaciéon personal, es un
incentivo importante para las personas sin embargo no se
puede dejar de lado la parte emocional de las personas
que no lo ven como un incentivo y les ha generado un
desgaste y en algunos casos depresion y sindrome de
burnout. Por lo tanto, es una buena estrategia siempre y
cuando se haga una evaluacion previa de las necesidades
de los colaboradores antes de implementarlo.

Se tuvo que hacer debido a la situacion pandémica, se
hizo por deber. Existen organizaciones que si realizaron
la implementacion de manera correcta brindandole las
herramientas necesarias para que pudieran cumplir con
sus funciones y en otras se implementd como una
herramienta para garantizar la continuidad del negocio y
no tanto como un incentivo del salario emocional.

Si fue un reto y los trabajadores tuvieron que empezar a
capacitarse ya que no estaban acostumbrados y no tenian
los conocimientos ni habilidades para realizarlo bajo esta
modalidad.

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Con esta pregunta se pretende evaluar la perspectiva de los entrevistados acerca del impacto

en el desempefio que tienen los colaboradores a los que se les implement? el teletrabajo como parte

del salario emocional y estos no estaban acostumbrados a esta modalidad.
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CAPITULO V: DISCUSION
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5.1 GENERALIDADES

En este capitulo se procede con la discusion e interpretacion de los resultados recopilados por
medio del instrumento de investigacion aplicado en el capitulo anterior, esto se realiza con el fin
de analizar el salario emocional como factor de motivacion y su influencia en el desempefio de los
colaboradores desde la perspectiva de expertos en talento humano. Para ello se indaga acerca de
los tipos de salario emocional que existen actualmente que se ofrecen en las organizaciones para
los colaboradores, la manera en que influye en estos para determinar si funge como un factor de
motivacion, ademas de identificar los factores del salario emocional que influyen en el desempefio

de los colaboradores.

5.1.1 Tipos de salario emocional y su influencia en los colaboradores y las organizaciones.
De acuerdo con el primer objetivo especifico, se consulta a los expertos acerca de su
conocimiento general con respecto al salario emocional. De esta forma con las primeras diez
preguntas que se realizaron se desea indagar de manera general acerca de los tipos de salario
emocional que se ofrecen actualmente en las organizaciones basado en la experiencia de los
expertos en talento humano, asi como los factores que se deben de tomar en cuenta a la hora de

implementar este tipo de beneficios en las organizaciones.

En la primera pregunta se indaga acerca de los tipos de salario emocional que se ofrecen
actualmente a los colaboradores en las organizaciones, se les consulta a los expertos acerca de este
tema para conocer basado en su experiencia cudl es la tendencia del salario emocional en la
actualidad, de las 5 personas entrevistadas todas mencionaron en primera instancia el teletrabajo,
la flexibilidad de horario asi como la retribucion del tiempo, de estas 5 personas 3 mencionaron

también la capacitacion, los planes de desarrollo profesional y el reconocimiento. Asi como 2
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personas mencionaron el tema de la motivacion de los colaboradores y las distintas maneras de
incentivarla. Adicionalmente una persona mencioné otros tipos de salario emocional tales como
convenios con instituciones para ofrecer descuentos, parqueo, participacion en tomas de
decisiones, auditorias, desarrollo de procesos etc. Iniciativas de programas de dispersion (pintura,
natacion, ciclismo), asociaciones solidaristas, dias libres (por motivos de enfermedad, por
cumpleanos), celebrar las fechas especiales en la organizacion, opciones de tiempo compartido en

clubes vacacionales, vehiculo de transporte personal con el subsidio de la gasolina.

En el interrogante nimero 2 se les consulta a los expertos con respecto a los tipos de salario
emocional que indicaron, ;cuales consideran realmente necesarios se apliquen en las
organizaciones?, a lo que 2 personas contestaron que todos eran igualmente importantes resaltando
el hecho en que son incentivos y se alternan de acuerdo con la persona y los intereses. Una persona
indica que los primordiales segin su experiencia son el teletrabajo, planes de formacion y
capacitacion, por otro lado otra de las personas entrevistadas menciona la flexibilidad de horario
y la parte motivacional como los mas importantes y finalmente una hace referencia a que el salario
emocional va relacionado a brindarle una mejor calidad de vida a las personas por tanto; la
formacion y desarrollo son indispensables, recreacion: ofrecerle opciones vacacionales y que
puedan disfrutar del tiempo libre en familia y la opcion de ofrecerle el vehiculo para que no tengan

que utilizar el propio.

A la hora de hablar del salario emocional se debe de hablar de las organizaciones ya que de
estas va a depender la implementacién del mismo, por esto la tercera pregunta se plantea con el
fin de conocer si el tipo de industria o la naturaleza del negocio influye a la hora de implementar

los diferentes tipos de salario emocional para lo que 4 de los 5 entrevistados de los expertos
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contestaron que si, brindando las siguientes razones: depende de la organizaciones, ya sea publica
o privada; el tipo de naturaleza del negocio afecta por su capacidad econémica y la capacidad
legal; y finalmente porque hay organizaciones que simplemente no estan preparadas para brindar
el salario emocional. La quinta persona indicé que la naturaleza del negocio no influye ya que lo
que realmente interviene es la filosofia y la cultura organizacional de la empresa. Se debe de
brindar de manera estratégica, se debe realizar un estudio y brindar los beneficios de acuerdo con

las necesidades y capacidades de la organizacion.

Otro de los aspectos importantes en el tema del salario emocional son los factores que influyen
en éste, por lo que se les consulta a los expertos acerca de cuales son los que se deben de tener en
cuenta a la hora de implementar el salario emocional en las organizaciones, dentro de los cuales
se destacan la cultura y clima organizacional, el compromiso social que es el branding que tiene
la organizacion para convencer a los colaboradores de que va a haber un salario emocional
equitativo, politicas que normen el salario emocional, los costos de implementacion, tener el
presupuesto adecuado, que este orientado a una estrategia y sea beneficioso para la organizacion,
contribucion y desempetio de los colaboradores y la capacidad que tenga talento humano de aplicar

el liderazgo, la motivacion y la comunicacion.

Como se pudo observar en la pregunta anterior hay diferentes tipos de factores que influyen
en el salario emocional, por tanto se les pide a los entrevistados que seglin los que indicaron en la
pregunta anterior cudles consideran que son indispensables en una organizacién para poder
implementar el salario emocional en las organizaciones, para lo que 2 de las 5 personas
entrevistadas contestaron que todos son indispensables, una de las personas menciond el factor de

clima organizacional es indispensable ya que éste va a determinar las necesidades que existen, otra
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el fundamento legal y las reglas claras son factores indispensables, asi como el ambito de la

actividad y una quinta destaco el reconocimiento, la motivacion y las competencias.

Durante estos ultimos 2 anos hemos experimentado los efectos de la pandemia por el COVID-
19 el cual ha afectado a las personas en todos los dmbitos tanto personales como laborales, por
esto con esta interrogante se indaga a los entrevistados acerca del papel que consideran que cumple
el salario emocional en estos tiempos de pandemia en los colaboradores dentro de las
organizaciones, para lo que los expertos indican que el salario emocional juega un papel importante
ya que la pandemia vino a dar otra percepcion del mundo, brinda la posibilidad de percibir la
cercania, la flexibilidad; por lo tanto, es un incentivo, 2 de ellos indican que el salario emocional
ha venido a ser una compensacion de la tragedia, da seguridad del trabajo y del patrono, una cuarta
persona indica que es importante tomar en consideracion el salario emocional, pero mas que todo
a la persona y su bienestar para tomar las medidas necesarias, y finalmente una quinta persona
destaca el hecho de que se debe trabajar en la parte de comunicacion, ya que se ha perdido mucho
el tema social, ese contacto que se tenia antes y por el que se daba cuenta como esta la persona y

las necesidades que esta tiene.

Dentro del mismo marco de la pandemia, la siguiente interrogante se plantea con la intencion
de conocer si los expertos consideran que debido a la situacién pandémica las organizaciones
tuvieron que acudir a diferentes tipos de salario emocional apresuradamente, para lo que 3 de los
entrevistados concuerdan que en virtud de las medidas sanitarias se ha tenido que implementar
mecanismos que varien las condiciones para trabajar entonces el salario emocional ha fungido
como una herramienta; una cuarta persona indica que todas las organizaciones tuvieron que

recurrir de una forma emergente, no solo con el teletrabajo, también traslado de funciones,
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categorizacion de funciones, todas tuvieron que transformarse por motivo de la pandemia; y un
quinto entrevistado destaca que definitivamente si, ya que las organizaciones estaban trabajando
en implementar el teletrabajo, por ejemplo, y la pandemia llegd a imponerlo debido a la situacion

sanitaria.

Siguiendo la misma linea de la pregunta anterior, en esta siguiente interrogante se les consulta
su perspectiva acerca de los tipos de salario emocional que no se tuvieron que aplicar o que por el
contrario hicieron falta implementar, en la que 2 de los entrevistados mencionan acerca del
teletrabajo que si bien se utilizé6 como una herramienta tuvo que ser analizado e implementado de
manera correcta de acuerdo con las necesidades y capacidades de las personas; otros 2 coinciden
en que mas alld del salario emocional como tal lo que hizo falta fueron los procesos de
implementacion y adaptacion hicieron falta; y un quinto indica que no eliminaria ninguno de los

implementados.

Con el salario emocional se busca tener un beneficio tanto para los colaboradores como para
la organizacion, es por esto que con esta interrogante se les consulta a los expertos que basado en
su experiencia indiquen la mayor ventaja que se obtiene al implementar el salario emocional en
las organizaciones, 2 de los entrevistados coinciden en el tema de la motivacion y mas atn en
tiempos de pandemia, 2 mas indican que repercute en la productividad y el compromiso laboral;
una quinta destaca que para la organizacion tiene grandes beneficios ya que se ahorran gastos

fisicos, en la reduccion de contaminacion y el ahorro en cargas sociales.

Asi como se obtienen beneficios con el salario emocional, en algunos casos no se obtienen los
resultados esperados. Por lo tanto, en la siguiente pregunta se les consulta a los expertos si han

conocido de algun caso en el que las organizaciones hayan tenido que eliminar el salario emocional
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por no obtener los beneficios esperados, para lo que 2 de los 5 entrevistados contestaron que no
conocen de ninglin caso, un tercero comentd que si conoce de un caso en el que se tuvo que
eliminar debido a que los colaboradores abusaban del beneficio o se quejaban porque querian mas,
una cuarta persona mencion6 que en general ha habido casos que se tiene que eliminar por temas
economicos ya que la organizacidon no genera las ganancias para mantenerlo y una quinta destaco
un caso en el que se tuvo que modificar el salario emocional ofrecido por problemas disciplinarios

por ende se tuvo que normar y evaluar.

5.1.2 Salario emocional como factor de motivacion.

Como parte de la investigacion, el segundo objetivo especifico consiste en determinar si el
salario emocional es un factor de motivacion para los colaboradores desde la perspectiva de los
expertos en talento humano y con ello identificar los tipos de salario que funcionan de manera mas

efectiva para tener una fuerza laboral méas motivada.

Para iniciar se procede a indagar sobre la influencia del salario en la motivacion, por tanto, se
procede a preguntar la opinién de los expertos con respecto a este tema para lo que los cinco
entrevistados concuerdan en que definitivamente si influye en la motivacion de los colaboradores
ya que esta estrechamente relacionado con que las personas se sientan a gusto con el puesto y la
organizacion, por la relacion que hay en ser mejores, alcanzar la calidad y tener esa competencia

sana y que depende mucho de las necesidades de cada persona.

Seguidamente se procede a evaluar una de las teorias de motivacion la cual es la de las
piramides de Maslow con relacion al papel del salario emocional con este y la motivacion, por lo
que se le consulta a los expertos acerca del impacto que tiene el salario emocional para suplir las

necesidades de los colaboradores donde todos concuerdan en que tienen una estrecha relacion ya
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que el salario emocional ayuda a suplir cada una de las necesidades de los individuos y por tanto

es totalmente aplicable a parte motivacional.

Aunado a esto, se realiza la siguiente interrogante para saber si los expertos consideran de
relevancia que se otorguen reconocimientos en las organizaciones para los colaboradores y
conocer de qué manera influye esto en la motivacion, para lo que 4 de los 5 entrevistados
concuerdan en que si se deben de aplicar los reconocimientos ya que de esta manera que su trabajo
es importante y para que estos retribuyan ese sentimiento en sus funciones lo cual esta
estrechamente relacionado con la motivacion, por otro lado uno de los entrevistados menciona que
si bien el reconocimiento es importante este se debe de realizar en equipo y no individualmente ya
que basado en su experiencia el reconocimiento personal en una organizacidon no es bien visto, es
un factor que limita la motivacion del grupo, lamentablemente somos seres colectivos, por lo tanto,

el reconocimiento individual genera envidia, genera ruptura en el clima organizacional.

También se indaga acerca de los tipos de salario emocional que existen cuales de estos
fomentan la motivacién de manera mas efectiva en los colaboradores, en dicha pregunta 2 de los
5 expertos destacan que la combinacion entre el teletrabajo y la flexibilidad de horario ya que se
logra una mejor administracion del tiempo y asi se cumple con la autorrealizaciéon de cada
individuo, un tercero experto menciona el tema del reconocimiento por la labor bien hecha, un
cuarto experto indica que la formacion y el desarrollo profesional como la calidad vida generan
mas satisfaccion y un ultimo indica que independientemente del tipo que sea se debe de procurar
que se garantice un buen liderazgo, la comunicacion y la parte emocional para que funjan como

motivador.
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Es importante conocer si el salario emocional tiene influencia sobre la satisfaccion laboral de
los colaboradores, por tanto, se interroga a los expertos acerca de este tema y si consideran que de
esta manera se obtiene una fuerza laboral con mayor motivacién, en donde los 5 expertos
mencionan que totalmente si tiene influencia ya que el salario emocional motiva al reto de
conseguir mas, contribuye a la motivacion desde un plan emocional, es la realizacioén de equilibrio
de trabajo y de beneficio econémico de quienes lo tienen y que por el contrario cuando no se

encuentran satisfechos esto repercute en su motivacion y en los resultados.

Con respecto a la motivacion existen diferentes tipos de teorias, se les consulto a los expertos
acerca de la teoria de desmotivadores y Edward Deci en la que se menciona que una de las
desventajas de ofrecer demasiadas retribuciones tales como el salario emocional es
contraproducente; ya que disminuyen la motivacion del individuo y si han tenido la oportunidad
de experimentar este fendmeno en las organizaciones, en donde 4 de los 5 entrevistados
contestaron que si se da en las organizaciones y muchas veces debido a la ley del minimo esfuerzo
ya que cuando se obtienen beneficios sin tener que trabajar para obtenerlos las personas no lo
valoran; un quinto entrevistado menciona que se da en el caso cuando se les restrinja o se les quite
el beneficio y es ahi donde se pierde la percepcion como un incentivo y lo ven como un derecho

adquirido.

La calidad de vida es un tema primordial en los colaboradores y por tanto siempre se busca
tener un balance entre la vida personal y la laboral, es por esta razon que en esta interrogante se le
interroga a los expertos acerca de la afectacion que tiene el salario emocional en la calidad de vida
y por ende influye en la motivacion donde 3 de los 5 entrevistados menciona que depende de que

motiva a cada persona asi va a ser la funcion del salario emocional o lo que se desea obtener ya
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que no todos los beneficios se perciben como incentivos para los colaboradores, y los 2 restantes
indican que si influye ya que la calidad de vida esta relacionada con la satisfaccion con la empresa

y con uno mismo.

La flexibilidad de horario es uno de los tipos de salario emocional mas ofrecidos en las
organizaciones, por lo que se les cuestiona a los expertos si consideran que este hace que los
colaboradores se sientan mas motivados para lo que 4 de los 5 entrevistados respondieron que si
fundamentando que de esta manera les permite la administracion del tiempo. La flexibilidad de
horario es uno de los que genera mas motivacion; y el quinto menciona que es relativo pero que
algunos toman la flexibilidad como voy a trabajar menos dias entonces algunos se sienten mas

motivados.

Asi como la flexibilidad de horario, esta el teletrabajo entre los tipos de salario emocional que
se manejan en las organizaciones siempre y cuando este sea aplicable segtin las funciones de los
colaboradores, por tanto se les interroga a los entrevistados acerca de que si creen que este como
un factor de motivacion en los colaboradores, donde 4 de los 5 expertos afirman que si ya que
permite la libertad de gerenciar la vida personal, de hacer lo que mas nos gusta y gerenciar el
tiempo y mas en estos tiempos de pandemia porque brinda seguridad y canaliza la incertidumbre,
mientras que un quinto experto menciona que depende de cada persona ya que no todas las
personas tienen la capacidad ni las herramientas para ejecutarlo de manera correcta por tanto si
funciona mas no es para todo el mundo ya que también depende de las capacidades y gustos

personales. El teletrabajo mas que un beneficio es una herramienta.

En muchas organizaciones se acudio al teletrabajo como una medida de contingencia ante la

pandemia por el COVID-19, por esta razon en la siguiente interrogante se les consulta a los
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expertos acerca del impacto al implementar el teletrabajo en los colaboradores donde para 4 de
los entrevistados indican que ha tenido un impacto positivo debido a que funge como un factor de
motivacion, el descubrir en todas las personas que son resilientes, que se pueden adaptar al cambio
y que es posible adaptar el modo de vida, les brinda calidad de vida, el tema de estar en la casa y
poder compartir con la familia, y en el caso de que hay personas que no quieren volver a las
instalaciones de la organizacion de lo bien que se sienten trabajando desde la casa; un quinto resalta
indicando que el impacto se ha visto en la parte social, se ha perdido la comunicacion y en las

relaciones interpersonales.

En el siguiente cuestionamiento se les pregunta a los expertos que segiin su experiencia qué
tipo de salario emocional recomendarian aplicar en las organizaciones durante la actual pandemia
con el fin de incrementar la motivacion, 2 de los 5 expertos indican que el tema de la comunicacion
es importante aun estando en modalidad de teletrabajo; 2 mas indican que la flexibilidad de horario
debido a las restricciones que se han implementado por la pandemia y porque este permite tener
un balance entre la vida personal y la laboral; y finalmente el altimo de los entrevistados menciona
un punto muy importante el cual es brindar apoyo emocional, que las personas sientan que la
empresa esta con usted y se preocupa porque esté bien, asi como el teletrabajo ya que les brinda

seguridad en estos tiempos de pandemia.

5.1.3 Factores del salario emocional y su influencia en la motivacion y el desempeiio de
los colaboradores.

Con el fin de establecer los factores del salario emocional que pueden influir en la motivacion
y el desempefio de los colaboradores desde la perspectiva de expertos en talento humano, se

procede a investigar sobre el objetivo especifico mencionado anteriormente, ya que es



120

indispensable para determinar si el salario emocional funge como factor de motivacion y su

influencia en el desempefio.

Una de las preguntas a consultar es acerca de la influencia que tiene el salario emocional en
el desempeno de los colaboradores donde el entrevistado 1 indica que una persona motivada
produce mas y mejor. Si hay compromiso produzco, y del mismo modo produzco en cantidad y
calidad; el entrevistado 2 menciona que la relacion es bilateral, el salario emocional impacta el
desempefio y el desempefio impacta el salario emocional, cuando se da el impacto en el desempefio
se produce mas productividad, el entrevistado 3 destaca que la influencia se da en el cumplimiento
de los objetivos, de las metas, en el acompafiamiento de los lideres con sus colaboradores de
manera que no se pierda ese acompaiamiento para estar alineados y lograr el desempefo esperado;
el cuarto entrevistado recalca que debe de tener una influencia positiva ya que si no se tiene es una
pérdida de tiempo y recursos; y finalmente el entrevistado 5 responde que desempeiio debe de estar

relacionado con la calidad de vida laboral del colaborador.

El siguiente cuestionamiento se plantea con el fin de conocer cudles de los tipos de salario
emocional consideran los expertos que tienen una mayor influencia y resultados positivos en el
desempefio de los colaboradores donde 3 de los entrevistados mencionan la flexibilidad de horario,
asi como el teletrabajo y la capacitacion, un cuarto entrevistado menciona la calidad de vida y la

recreacion y finalmente el quinto indica el liderazgo, motivacion y la comunicacion.

El salario emocional ha tenido un papel importante para ayudar a aligerar la incertidumbre
que ha generado la actual pandemia por el COVID-19, por tanto se le consulta a los expertos si
consideran que la implementacion de este ha contribuido al desempenio de los colaboradores

durante esta pandemia, donde los 5 concuerdan en que si debido a que la gente se siente
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comprometida con la organizacion, siente el apoyo de la organizacion a pesar de la situacion

pandémica y a pesar de la implicacién econdmica.

Uno de los factores del salario emocional es el ambiente laboral y la adecuacion de este, por
lo que se les consulta a los entrevistados acerca de qué manera influye este en el desempeio de los
colaboradores, donde se puede constatar que por medio de las respuestas de los entrevistados
donde todos concuerdan con que este factor es de vital importancia para que los colaboradores
tengan un buen desempefio debido a que un ambiente sano, colaborativo, transparente y cordial
genera un buen desempefio (entrevistado 1); el ambiente laboral es lo mas decisivo en el
desempefio de cualquier colaborador en cualquier organizacion (entrevistado 2); porque todos
fuimos obligados a trabajar desde la casa y como todo al inicio fue dificil. Una vez que se supero
la curva de aprendizaje, se logro la eficiencia y la productividad esperada (entrevistado 3), debido
al tema de la comodidad, el tema social, hay personas que se sienten mas a gusto trabajando en su
casa porque tienen las condiciones adecuadas a sus necesidades (entrevistado 4) y porque debe de
tener un ambiente laboral enfocado en relaciones interpersonales y que esta sea sana para que

repercuta en un buen desempefio (entrevistado 5).

Aunado a esto, se les consulta a los expertos si consideran que la motivacion influye en el
desempefio de los colaboradores, para lo que 4 de los 5 expertos concuerdan en que en definitiva
si es un factor que influye en el desempefo ya que la motivacion es el impulso que tiene toda
persona para lograr un objetivo; la motivacion es el eje que limita o alcanza el desempefio en todos
los colaboradores, una persona motivada genera un compromiso con el trabajo y esto provoca que

trabaje mejor y mas; un quinto entrevistado menciona que dependiendo de qué tan identificada se
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sienta la persona con la organizacion, se deben de generar condiciones dptimas para que la persona

se sienta motivada pero no nos debemos de sentir mal si no se da de esta manera.

Se les consulta a los expertos si consideran que tener politicas que favorezcan y faciliten
armonizar la vida personal con la profesional contribuyen con un buen desempefio en los
colaboradores, donde 4 de los 5 entrevistados indican que si debido a que es bueno tener
pardmetros, metas y objetivos para garantizar que se cumplan las metas y los objetivos de la
institucion. Y asi garantizar un balance sano entre la vida personal y la laboral y porque es
importante que las condiciones personales del colaborador sean tomadas en cuenta, sobre todo
cuando dichas condiciones puedan incidir en la productividad; finalmente un quinto experto
expone que para el as politicas son reglas y limitantes redactadas subjetivamente, el desempeno y

la motivacion se limitan con el clima organizacional y este no puede estar reglamentado.

El reconocimiento es uno de los tipos de salario emocional que se utiliza en las organizaciones,
por tanto en la siguiente pregunta se les interroga a los expertos si consideran que existe una
relacion entre este y el desempefio de los colaboradores, en cuanto los 5 expertos concuerdan que
si existe una estrecha relacion ya que de esta manera las personas sienten que cumplen con su
trabajo y que este es reconocido por sus lideres por esto es fundamental que se le brinde el

reconocimiento a los colaboradores por el trabajo bien hecho.

El compromiso social en las organizaciones es uno de los factores del salario emocional con
el cual los colaboradores perciben que estan trabajando por una causa justa el cual refuerza los
valores que cada uno persigue, por lo que en la siguiente interrogante se les pregunta a los expertos
si consideran que este tiene influencia en el desempeno de los colaboradores, donde se llega a un

consenso de los 5 entrevistados en el cual todos concuerdan en que si tiene influencia por los
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siguientes motivos: es un impacto a los valores por los que yo estoy trabajando, no solo porque
necesito el dinero. Es por el conjunto de compromiso social que me representa y me hace sentir
orgulloso; cuando se es productivo es porque se esta comprometido con la organizacion y esto se
ve a la hora de evaluar el desempefio; debido a la conciencia que existe ahora en las personas,
ahora las personas son mas solidarias. Interviene la parte humana, pero ahora la gente se identifica

con la organizacion y procura que vaya acorde a sus valores.

En el siguiente cuestionamiento se les consulta a los expertos con respecto a las opciones de
formacion y desarrollo contribuyen a tener un buen desempefio de los colaboradores, y una vez
mas se logra un consenso entre los 5 expertos donde todos indican que si existe relacion debido a
que es el eje del desempeiio de los colaboradores, la formacion, desarrollo y la educacion sea
personal, social etc. que genera que el desempefio se incremente; se percibe en la gestion del
desempefio en la cual se identifican las areas de formacion que necesitan explotarse; se percibe en

la gestion del desempenio en la cual se identifican las areas de formacion que necesitan explotarse.

Con respecto a la flexibilidad de horario, se les plantea a los expertos la interrogante para
determinar si este tipo de salario emocional influye en el desempefio de los colaboradores, para lo
que 4 de los 5 entrevistados afirman que si ya que puede constituirse en un factor de motivacion.
Porque se le brinda por la confianza, y la confianza genera motivacion y esto se traduce al
desempefio; por la ventaja que da por el manejo del tiempo; incentiva la administracion del tiempo
y las personas logran organizarse mejor y cumplir con sus funciones y un quinto entrevistado
recalca que va a depender del 4rea de trabajo, si es aplicable la flexibilidad y esta relacionado al

desempefio ya que independientemente del horario se debe cumplir con las funciones.
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Aunado a esto, en la siguiente pregunta se les interroga si consideran que implementar el
teletrabajo es una buena estrategia para promover el desempeio de los colaboradores, donde 2 de
los 5 expertos concuerdan en que si debido a que es viable ya que se puede dar de acuerdo con la
evaluacion del desempefio. Y para las personas que no lo tienen aun, van a brindar un buen
desempefio con tal de que se les brinde este tipo de incentivo y también porque es la invitacion a
trabajar mejor por tanto de una vez incrementa la productividad; 3 de los expertos hacen una
observacion valida en que si influye pero depende de las personas y sus condiciones, ya que hay
personas que no funcionan con el trabajo y no cumplen con sus funciones por tanto debe ser
regulado y normado debido a que hay personas que si no se les observa no cumplen debido a esto

no es aplicable para todos.

Por tultimo se interroga a los expertos para que basado en su experiencia y debido a la
incertidumbre que se ha vivido durante esta pandemia, indiquen si consideran que ha sido una
buena estrategia brindarle teletrabajo como parte del salario emocional a colaboradores que no
estaban acostumbrados a esta modalidad y el impacto de este en el desempefio, en donde los
entrevistados contestaron lo siguiente: Creo en el teletrabajo, pero no es una condicion que pueda
generalizarse, debe ser algo evolutivo. En este momento quiza no esté generando productividad o
el desempefio deseado (entrevistado 1), Si, porque definitivamente ha sido un ahorro econémico
para la organizacion (entrevistado 2), es una buena estrategia siempre y cuando se haga una
evaluacion previa de las necesidades de los colaboradores antes de implementarlo (entrevistado
3), se tuvo que hacer debido a la situacion pandémica, se hizo por deber y no tanto como un

incentivo del salario emocional (entrevistado 4), Si, sin embargo fue un reto y los trabajadores
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tuvieron que empezar a capacitarse ya que no estaban acostumbrados y no tenian los conocimientos

ni habilidades para realizarlo bajo esta modalidad lo que tuvo repercusion en el desempefio.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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6.1 CONCLUSIONES

Terminada la investigacion acerca del salario emocional como factor de motivacion y su
influencia en el desempeno de los colaboradores desde la perspectiva de expertos en talento
humano, en el periodo comprendido de mayo a diciembre de 2021, se presentan las conclusiones

en el presente capitulo con el fin de sintetizar los datos obtenidos.

En relacion con la pregunta de investigacion, segun lo indicado por los expertos se puede
concluir que el salario emocional al ser un incentivo para los colaboradores funciona como una
herramienta con la que se les brindan mejores condiciones laborales que contribuyen a tener un
clima organizacional sano el cual propicia a tener una fuerza laboral motivada, sin embargo como
se ha demostrado la motivacion varia de persona en persona y esto es un factor importante a
considerar a la hora de establecer los diferentes beneficios que se desean implementar en una
organizacion, por tanto, es de suma importancia realizar un estudio previo a la implementacion de
las necesidades de los colaboradores para que de esta manera se brinde el salario emocional acorde

a éstas.

Asi mismo se demuestra que la motivacion tiene influencia directa en el desempeiio de los
colaboradores por tanto, el salario emocional funge como esa herramienta para brindar esa
motivacion que los colaboradores necesitan para cumplir a cabalidad con los objetivos de la
organizacion y asi obtener el desempefio deseado, también se destaca la relacion que hay entre el
desempefio y el salario emocional ya que segun lo investigado tienen que ir de la mano; si la fuerza
laboral esta brindando un buen desempefio se le pueden incrementar los beneficios ofrecidos con
el salario emocional, y viceversa de manera que se pueden brindar mejores beneficios para obtener

un mejor desempefio.
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Aunado a lo anterior se presentan las conclusiones de los tres objetivos especificos
establecidos, con el fin de obtener el mejor alcance y desenvolvimiento del tema. Con respecto al
primer objetivo especifico que consiste en identificar los diferentes tipos de salario emocional que

existen actualmente y se ofrecen en el mercado laboral, se concluye que:

1) Con respecto a los diferentes tipos de salario que existen, basado en la opinion de los
expertos y segun la tabla 4 y 5 de la presente investigacion se concluye que, los tipos de
salario emocional ofrecidos en la actualidad en las organizaciones son el teletrabajo, la
flexibilidad de horario y la retribucidon en tiempo, la capacitacion, planes de desarrollo y
formacion, el reconocimiento, convenios institucionales, participacion en tomas de
decision, programas y actividades de recreacion y “engagement” y asociaciones
solidaristas.

2) Con respecto a la manera en que se ofrece el salario emocional en el mercado laboral
tal y como se observa en la tabla 6 segin lo indicado por los expertos se destaca que la
naturaleza del negocio o el tipo de industria si influyen a la hora de implementar el salario
emocional por tanto es una consideracion importante para tomar en cuenta a la hora de
tomar este tipo de decisiones en las organizaciones ya que va a depender de sus
capacidades.

3) Segun la tabla 7 y 8 relacionada con los factores del salario que se deben tomar en
cuenta a la hora de implementar el salario emocional en las organizaciones basado en la
experiencia de los expertos se descubre que los factores mas importantes son, la cultura y
el clima organizacional, el compromiso social, politicas que normen el salario emocional,

los costos de implementacion asi como tener el presupuesto adecuado, que este orientado
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a una estrategia y sea beneficioso para la organizacion, contribucion y desempeiio de los
colaboradores y la capacidad que tenga talento humano de aplicar el liderazgo, la
motivacion y la comunicacion.

4) Un aspecto externo que ha afectado a las organizaciones en la actualidad es el tema de
la pandemia que se vive mundialmente, por tanto se consideré importante indagar acerca
de la influencia de los tipos de salario emocional en estos tiempos de pandemia, tal y como
se observa en la tabla 9 se detectd que, el salario emocional tiene influencia significativa
para aligerar este tipo de situaciones ya que juega un papel importante debido a que la
pandemia vino a dar otra percepcion del mundo, y este brinda la posibilidad de percibir la
cercania y la flexibilidad, por lo tanto, es un incentivo. El salario emocional ha venido a
ser una compensacion de la tragedia, el cual da seguridad del trabajo y del patrono.

5) Segun la tabla 10 y 11, con respecto a la implementacion de los diferentes tipos de
salario emocional en tiempos de pandemia y basado en las respuestas de los expertos se
identifica que, en virtud de las medidas sanitarias se ha tenido que implementar
mecanismos que varien las condiciones para trabajar entonces el salario emocional ha
fungido como una herramienta, todas las organizaciones tuvieron que transformarse por
motivo de la pandemia tuvieron que recurrir de una forma emergente a los diferentes tipos
de salario emocional como el teletrabajo, asi como también en el traslado de funciones y

la categorizacion de funciones.

Con relacion al segundo objetivo especifico en el cual se busca determinar si el salario
emocional es un factor de motivacion para los colaboradores desde la perspectiva de los expertos

en talento humano, se concluye lo siguiente:
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6) Con respecto a la influencia del salario emocional en la motivacion, y de acuerdo con
las respuestas obtenidas en la tabla 14 de dicha tesis se determina que definitivamente si influye
en la motivacion de los colaboradores ya que esta estrechamente relacionado con que las personas
se sientan a gusto con el puesto y la organizacion, por la relacion que hay en ser mejores, alcanzar

la calidad y tener esa competencia sana y que depende mucho de las necesidades de cada persona.

7) Basandonos en las teorias de motivacion, especificamente en la de las piramides de
Maslow, tal y como se aprecia en la tabla 15 acerca del impacto que tiene el salario emocional para
suplir las necesidades de los colaboradores y la relacion de este con la motivacion se demuestra
que, tienen una estrecha relacion ya que el salario emocional ayuda a suplir cada una de las

necesidades de los individuos y por tanto es totalmente aplicable a la parte motivacional.

8) Segun la tabla 16 en la cual se les pregunta a los expertos acerca de la relacion del
reconocimiento otorgado a los colaboradores y su relacion con la motivacion, se identifica que éste
si tiene influencia en la motivacion ya que las personas sienten que su trabajo es importante y de
esta manera estos se sienten motivados y ven que su trabajo es reconocido y valorado por la

organizacion.

9) Con base en los tipos de salario emocional que existen y cuales de estos fomentan de
manera mas efectiva la motivacion de los colaboradores, segin las respuestas obtenidas por los
expertos en la tabla 17 se concluye que, la combinacion entre el teletrabajo y la flexibilidad de
horario son los mas destacados entre los tipos de salario emocional que fomentan la motivacion ya
que se logra una mejor administracion del tiempo y asi se cumple con la autorrealizacion de cada
individuo. También otros tipos como el reconocimiento, la formacién y el desarrollo profesional

debido a que generan mas satisfaccion y por ende fungen como motivadores.
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10) De acuerdo con el salario emocional y su influencia en la satisfaccion laboral, segiin
las respuestas compiladas en la tabla 18 se demuestra que, el salario emocional definitivamente
tiene influencia sobre la satisfaccion de los colaboradores y por tanto estos se sienten mas
motivados al realizar sus labores debido a que el salario emocional motiva al reto de conseguir
mas, contribuye a la motivacién desde un plan emocional, ya que este es la realizacion de equilibrio
de trabajo y de beneficio economico de quienes lo tienen también porque crea condiciones
laborales agradables; a las personas les gusta sentirse bien en su lugar de trabajo y por ende este

afecta en su motivacion.

11) Con respecto a la teoria de desmotivadores y el salario emocional, en la cual se les
interroga a los expertos si consideran contraproducente el ofrecer demasiados beneficios tales
como el salario emocional para la motivacion de los colaboradores, de acuerdo con la tabla 19 se
indica que, si es contraproducente ya que tiene que haber una diferencia entre las personas que dan
un buen desempefio y quienes no y de igual manera reciben los mismos beneficios. El salario
emocional tiene que estar alineado a la estrategia de la organizacion y de acuerdo con los beneficios

que se esperan recibir a través de este.

12) De acuerdo a lo indicado por los expertos es la tabla 21 con respecto a la flexibilidad
de horario se confirma que, este influye en la motivacion de los colaboradores debido a que les
permite la administracion del tiempo por ende la flexibilidad de horario es uno de los que genera
mas motivacion, asi como en la tabla 22 se destaca que, el teletrabajo es otro de los tipos de salario
emocional que funge como factor de motivacion en los colaboradores porque permite la libertad

de gerenciar la vida personal, de hacer lo que mas nos gusta y gerenciar el tiempo.
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13) En relacion con la pandemia se consider6 relevante evaluar la opinidon de los expertos
acerca del tipo de salario emocional que recomendarian aplicar en las organizaciones durante la
pandemia con el fin de incrementar la motivacion, segin la tabla 24 se determina que, la
comunicacion es importante aun estando en modalidad de teletrabajo, la flexibilidad de horario
debido a las restricciones que se han implementado por la pandemia y porque este permite tener
un balance entre la vida personal y la laboral, asi como brindar apoyo emocional, que las personas
sientan que la empresa esta con usted y se preocupa porque esté bien, también el teletrabajo ya que

les brinda seguridad en estos tiempos de pandemia.

Referente al tercer objetivo especifico que busca establecer los factores del salario emocional
que pueden influir en la motivacion y el desempefio de los colaboradores desde la perspectiva de

expertos en talento humano, se concluye que:

14) De acuerdo con lo indicado por los expertos en la tabla 25 se confirma que el salario
emocional influye en el desempefio de los colaboradores, y en la tabla 26 se pueden observar los
tipos de salario emocional que los expertos consideran que tienen una mayor influencia y
resultados positivos en el desempefio de los colaboradores dentro de los que se destacan, la
flexibilidad de horario, el teletrabajo y la capacitacion, asi como la calidad de vida, la recreacion

y finalmente el liderazgo, motivacion y la comunicacion.

15) Con respecto a la pandemia, se considerdé importante indagar con los expertos si
consideran que la implementacion del salario emocional ha contribuido al desempeiio de los
colaboradores, segun los resultados de la tabla 27 se concluye que, si debido a que la gente se
siente comprometida con la organizacion, siente el apoyo de ésta a pesar de la situacion pandémica

y a pesar de la implicacién econdmica.
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16) Segun la tabla 29 de esta investigacion, se determina que, la motivacion si es un factor
que influye en el desempefo ya que la motivacion es el impulso que tiene toda persona para lograr
un objetivo; la motivacion es el eje que limita o alcanza el desempefio en todos los colaboradores,
una persona motivada genera un compromiso con el trabajo y esto provoca que trabaje mejor, mas
sin embargo, esto depende de qué tan identificada se sienta la persona con la organizacion por ende
se deben de generar condiciones 6ptimas con herramientas como el salario emocional para que los

colaboradores se sientan motivados.

17) Por ultimo, se encuentra que en relacion con los factores del salario emocional que
pueden influir en la motivacion y desempefio de los colaboradores los expertos indican que los que
tienen mayor influencia segln la tabla 28 son el ambiente laboral y la adecuacion de éste, tener un
ambiente laboral enfocado en relaciones interpersonales y que sea sana, repercute en un buen
desempefio, segun la tabla 30 las politicas que favorezcan y faciliten armonizar la vida personal
con la profesional, debido a que es bueno tener parametros, metas y objetivos para garantizar que
se cumplan los objetivos de la institucion, de acuerdo con la tabla 31 el reconocimiento ya que de
esta manera las personas sienten que cumplen con su trabajo y que este es reconocido por sus
lideres y finalmente segun la tabla 32 el compromiso social ya que cuando se es productivo es

porque se estd comprometido con la organizacion y esto se ve a la hora de evaluar el desempefio.

6.2 LIMITACIONES

Durante la presente investigacion se presentaron algunas limitaciones a la hora de poder

aplicar el instrumento de estudio las cuales se detallan a continuacion:
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6.2.1 Pandemia por el covid-19 y su afectacion en la aplicacion del instrumento.
En el ultimo afio y medio hemos tenido que enfrentar una pandemia mundial por el
COVID-19 lo que ha traido muchas restricciones tales como confinamiento y distanciamiento
social, es por esta razon que las entrevistas aplicadas durante esta investigacion se aplicaron de

manera virtual respetando los lineamientos del Ministerio de Salud.

6.2.2 Vacaciones de los expertos.
Al momento de iniciar el contacto con los expertos con el fin de realizar la entrevista, todos
se encontraban de vacaciones, lo que atrasd la aplicacion del instrumento un mes mientras

retomaban sus agendas.

6.2.3 Agendas que manejan los expertos de acuerdo con sus obligaciones.
Otro aspecto que demord6 la aplicacion de las entrevistas fue la agenda que manejan los
expertos ya que en algunos casos se tuvo que reprogramar la cita original debido a imprevistos

laborales o cambios de horario repentinos.

6.3 RECOMENDACIONES

Posterior a las conclusiones anteriormente mencionadas, a continuacion, se detallan las
recomendaciones para los profesionales que se desempefien en el area de talento humano y las
organizaciones que deseen utilizarlas, las cuales estan dirigidas al salario emocional como factor

de motivacion y su influencia en el desempefio de los colaboradores.

De acuerdo con los diferentes tipos de salario emocional que existen actualmente y se ofrecen

en el mercado laboral, se recomienda lo siguiente:
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1) En relacion con los tipos de salario emocional que existen y con base en la conclusion
numero 1 se recomienda tanto a las organizaciones como a los expertos en talento humano
mantenerse al dia con las tendencias con respecto al salario emocional para conocer cuales
son los tipos de salario emocional que ofrece la competencia y que buscan los
colaboradores a la hora de incorporarse a una organizacion.

2) En relacion con lo indicado en la tabla 6, con respecto a la naturaleza del negocio y su
influencia en los tipos de salario emocional que se ofrecen de acuerdo con esto, es de vital
importancia tener claro cuales son las limitantes asi como las capacidades de la
organizacion y el alcance que se quiere obtener por medio del salario emocional para los
colaboradores, es por esto que se recomienda hacer un andlisis de la situacion actual de la
organizacion tomando en cuenta factores internos como externos que afecten a la hora de
implementar el salario emocional.

3) Con base a la conclusion numero 3, se recomienda tomar en cuenta los siguientes
factores a la hora de implementar el salario emocional, tales como la cultura y el clima
organizacional, el compromiso social, politicas que normen el salario emocional, los
costos de implementacion asi como tener el presupuesto adecuado, que el salario
emocional que se vaya a implementar esté orientado a una estrategia y sea beneficioso
para la organizacion y finalmente la capacidad que tenga talento humano de aplicar el
liderazgo, la motivacion y la comunicacion.

4) De acuerdo con la tabla 9 relacionada con la influencia de los tipos de salario emocional
en estos tiempos de pandemia se recomienda, ante una situacion externa que afecte las
condiciones laborales de los colaboradores tal como lo es una pandemia; utilizar

herramientas como el salario emocional para brindarle a los colaboradores facilidades y
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comodidades que aligeren la carga emocional y las repercusiones que esta pueda tener en
sus obligaciones.

5) Segtn las respuestas conocidas en las tablas 10 y 11 se recomienda que, al momento de
implementar los diferentes tipos de salario emocional en tiempos de pandemia se realice
un analisis de las condiciones necesarias de los colaboradores para cumplir con sus
funciones para brindar asi, por medio del salario emocional, las herramientas adecuadas
no solo para cumplir con sus obligaciones sino para brindarles las mejores condiciones

disponibles a pesar de las implicaciones y medidas sanitarias a raiz de la pandemia.

Con relacion a si el salario emocional funge como factor de motivacion para los colaboradores

desde la perspectiva de los expertos en talento humano, se recomienda que:

6) Relacionado con la conclusion nimero 6 se recomienda, utilizar el salario emocional
dentro de las organizaciones para fomentar la motivacién de los colaboradores ya que esta
comprobado que este influye en la percepcion que estos tienen de su puesto y la organizacion, asi

como los beneficios que se les brindan por medio del salario emocional los mantiene motivados.

7) De acuerdo con las respuestas de la tabla 15 con respecto a la teoria de motivacion de
las piramides de Maslow y el salario emocional se recomienda, reconocer los diferentes niveles de
necesidades de los colaboradores para utilizar el salario emocional como herramienta para ayudar

a los mismos a suplir sus necesidades y que de esta manera se sientan motivados en la organizacion.

8) Si bien es cierto el reconocimiento tiene una relacién importante en la motivacion de los
colaboradores; sin embargo, de acuerdo con la informacion mostrada en la tabla 16 se recomienda

analizar con los colaboradores y sus diferentes equipos de trabajo de qué manera les motiva mas
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recibir el reconocimiento, si estos prefieren que se haga de manera personal o grupal para evitar

rumores y disgustos que perjudiquen la unioén y convivencia del equipo de trabajo.

9) Conforme a la conclusiéon nimero 9 y con base en los tipos de salario emocional que
fomentan de manera mas efectiva la motivacion en los colaboradores, se recomienda implementar
una combinacion entre el teletrabajo y la flexibilidad de horario en las organizaciones y para las
funciones que lo permiten debido a que segun lo investigado se logra una mejor administracion
del tiempo y de esta manera se cumple con la autorrealizacion de cada individuo, como la
implementacion de otros tipos de salario como lo son el reconocimiento, la formacion y el

desarrollo profesional ya que fungen como motivadores.

10) Uno de los aspectos importantes en las organizaciones es la satisfaccion laboral, por
ende, se recomienda aplicar el salario emocional en los colaboradores debido a que con respecto a
las respuestas de la tabla 18 se denota que este tiene una influencia significativa en la satisfaccion
de los colaboradores y el tener una fuerza laboral satisfecha significa que los colaboradores se
sienten motivados y los impulsa a conseguir mas, alcanzando de manera efectiva las metas

propuestas.

11) En relacion con la teoria de desmotivadores y el salario emocional, de acuerdo con la
conclusion ntimero 11 se recomienda, analizar la manera en la que se les brinda el salario
emocional y la cantidad de beneficios que se ofrecen con este a los colaboradores. Ya que se ha
demostrado que es contraproducente ofrecer demasiados beneficios debido ya que en vez de
obtener una fuerza laboral motivada se obtiene lo opuesto, esto por la ley del minimo esfuerzo en
la cual las personas no se esmeran por ganarse el derecho de obtener los beneficios ya que los

tienen sin importar lo que hagan.



138

12) De acuerdo con lo indicado en las tablas 21 y 22 se recomienda que, en la medida de
lo posible y en las organizaciones que asi lo permitan, implementar el teletrabajo y la flexibilidad
de horario debido a que estos son los mas destacados entre los diferentes tipos de salario que
fungen como factor de motivacion en los colaboradores ya que permiten la libertad de gerenciar

la vida personal, de hacer lo que mas nos gusta y gerenciar el tiempo.

13) Un aspecto importante a considerar a causa de la pandemia son los tipos de salario
emocional que se recomiendan implementar en las organizaciones, segun lo establecido en la tabla
24 se recomienda, no descuidar la comunicacion con los colaboradores aun estando en modalidad
de teletrabajo, implementar la flexibilidad de horario y el teletrabajo en los casos que asi lo
permitan, esto debido a las restricciones sanitarias; asi como brindar apoyo emocional el cual es

de suma importancia en tiempos de pandemia por toda la incertidumbre que se vive.

Con respecto a los factores del salario emocional que pueden influir en la motivacion y el
desempefio de los colaboradores desde la perspectiva de los expertos en talento humano, se

recomienda que:

14) Con respecto al desempefio y lo expuesto en la conclusion namero 14, se recomienda
utilizar el salario emocional como una herramienta para mejorar el desempeio de los
colaboradores ya que segin se comprobd por medio de esta investigacion este tiene influencia
directa en la obtencion de resultados positivos, por ende dentro de los tipos de salario emocional
que se recomiendan para contribuir de manera positiva en el desempeiio estan la flexibilidad de

horario, el teletrabajo, la capacitacion, la recreacion, el liderazgo, la motivacion y la comunicacion.

15) De acuerdo con los hallazgos de la presente investigacion acerca de la influencia del

salario emocional en el desempefio de los colaboradores durante la actual pandemia, y en relacion
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con los resultados de la tabla 27 se recomienda la implementacion del salario emocional en las
organizaciones debido a que este contribuye al desempefio de los colaboradores ya que de esta
manera los mismos sienten el apoyo de la organizacion en tiempos dificiles como los que se viven
por la pandemia y que a pesar de las implicaciones econdmicas se preocupan por el bienestar de

los colaboradores.

16) De acuerdo con lo demostrado en la tabla 29, se recomienda trabajar en tener una fuerza
laboral motivada debido a que esto tiene influencia directa en el desempefio de los colaboradores
lo cual se puede generar por medio de los tipos de salario emocional que se analizaron en esta
investigacion tales como el reconocimiento, el teletrabajo y la flexibilidad de horario,
oportunidades de formacidn y desarrollo profesional, actividades que fomenten el compromiso del
equipo, celebrar las fechas festivas como los cumpleafios y aniversarios de los colaboradores, asi

como un buen ambiente laboral y espacios de esparcimiento que lo fomenten.

17) Finalmente con respecto a los factores del salario emocional que influyen en la
motivacion y desempefio de los colaboradores, se recomienda evaluar cuales de estos aplican de
acuerdo con la organizacidon que se tiene y la fuerza laboral que se cuenta ya que de esto va a
depender los factores a tomar en cuenta en el salario emocional, dentro de los que se pueden
destacar son el ambiente laboral y la adecuacion de éste, las politicas que favorezcan y faciliten
armonizar la vida personal con la profesional, el reconocimiento ofrecido a los colaboradores, el
compromiso social dentro de la organizacion, todos estos factores fomentan el estar comprometido

con la organizacion y esto repercute a la hora de evaluar el desempeiio.
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CAPITULO VII PROPUESTA
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7.1 PROPUESTA PARA FACILITAR LA IMPLEMENTACION DEL
SALARIO EMOCIONAL COMO FACTOR DE MOTIVACION Y SU

INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES

De acuerdo a los datos obtenidos en la presente investigacion sobre el salario emocional como
factor de motivacion y su influencia en el desempefio de los colaboradores desde la perspectiva de
expertos en talento humano, se logré evidenciar que los colaboradores se sienten motivados a
través de los beneficios no econdmicos que reciben, sin embargo, tal y como se demostro en la
investigacion no todos los beneficios tienen el mismo efecto sobre la motivacion y el desempefio
de los colaboradores es por esto que es importante analizar las necesidades de éstos y la capacidad

que tienen las organizaciones para poder implementar el salario emocional.

Por lo tanto, se presentara una propuesta donde se muestra una guia de estudio general que se
debe realizar en las organizaciones para determinar las limitantes y capacidades con las que ésta
cuenta, asi como las necesidades y carencias de los colaboradores para poder implementar el
salario emocional acorde a lo que arroje el estudio, con el fin de mantener una fuerza laboral
motivada lo cual influye en el desempefio. Ademas, le ayudaria a la organizacion a tener un

ambiente Optimo y agradable para el desarrollo de las funciones.

7.2 ORGANIZACIONES EN GENERAL Y EXPERTOS EN TALENTO

HUMANO

Esta propuesta esta dirigida de manera general con el fin de brindarle una guia a las
organizaciones de las acciones que deben tener en cuenta para mantener a sus colaboradores

motivados, las cuales deben orientarse a mejorar la calidad de vida, estableciendo un equilibrio y
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conciliacion entre lo personal, familiar y laboral, también reconociendo sus logros, segun diversos

estudios esto se puede lograr a través del salario emocional.

7.3 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

7.3.1 Objetivo General.

Elaborar una propuesta de estudio organizacional y de las necesidades de los colaboradores
que ayude tanto a las organizaciones como a los expertos en talento humano a la hora implementar
el salario emocional en las organizaciones donde se tomen en cuenta las capacidades y limitantes

de éstas y que éste esté alineado con la estrategia y objetivos que quieren obtener.

7.3.2 Objetivos Especificos.

a) Enlistar opciones de preguntas para conocer la percepcion sobre el salario emocional
a los colaboradores activos y para los que terminan la relacion laboral con el fin de
determinar las necesidades de los colaboradores de incentivos no econdmicos como el
salario emocional que influyen en la motivacion y el desempefio que le permita a las
organizaciones y los expertos en talento humano utilizarla en su gestion.

b) Establecer los factores y consideraciones a tomar en cuenta a la hora de realizar un
estudio organizacional previo a la implementacion del salario emocional con el fin de
que a las organizaciones y expertos en talento humano les sirva de guia en su gestion.

c) Presentar las tendencias de salario emocional para el 2022 de manera que las
organizaciones y los expertos en talento humano puedan tomar en cuenta estos

beneficios y los puedan aplicar en su gestion segiin sea su necesidad.
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7.4 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES Y RESPONSABLES

El cronograma de actividades y responsables que se plantea es a nivel general de los tiempos aproximado y el orden propuesto para

llevar a cabo las fases de la propuesta para que este sirva de referencia para las organizaciones y expertos en talento humano que deseen

poner en practica lo recomendado.

Tabla N°. 37 Cronograma de actividades y responsables.

N° Actividad

Elaboracion de
encuesta
Recopilacion de
datos
Analisis e
interpretacion de
los resultados
Verificaciéon de
cumplimiento de
las necesidades de
los colaboradores

Elaboracion de
encuesta del clima
organizacional

Estudio de las
necesidades y
capacidades de la
organizacion

Encuesta acerca
de motivacion a los
colaboradores

Responsable

Asistente
RRHH
Asistente
RRHH

Asistente
RRHH

Funcionario
de
compensacion
y beneficios
Funcionario
de
compensacion
y beneficios
Funcionario
de
compensacion
y beneficios
Funcionario
de
compensacion
y beneficios

Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11




Recopilacion de
datos de las
encuestas y el
estudio
organizacional para
su debido analisis e
interpretacion

Determinar los
costos y el
presupuesto

Planificar la
implementacién

Establecer
controles para
medir los
resultados de la
implementacion

Funcionario
de
compensacion
y beneficios

Funcionario
de
compensacion
y beneficios
Funcionario
de
compensacion
y beneficios

Funcionario
de
compensacion
y beneficios

144

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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7.5 PRESUPUESTO NECESARIO PARA SU IMPLEMENTACION

Los presupuestos planteados en esta propuesta fueron preparados a manera de brindar un
estimado a las organizaciones en general y los expertos en talento humano que deseen poner en
practica lo aqui recomendado. Se realiz6 el calculo con base en el salario minimo indicado en la
pagina del ministerio de trabajo y seguridad social segin su tltima actualizacion realizada el 07

de agosto del 2021.

Para poder aplicar la encuesta a los colaboradores de percepcion del salario emocional, se
recomienda que esta sea elaborada y aplicada, asi como la debida recopilacion de resultados por

un asistente en recursos humanos para lo que se requiere del siguiente presupuesto:

Tabla N° 38 Salario minimo Asistente de Recursos Humanos.

Salario Jornada Horas al Costo por
Encargado - s
Minimo Ordinaria mes hora
Asistente de ReCUrsos  g406 01027 48 Horas 192 Horas ~ €2.114,64

humanos (TOEG)
Fuente: Elaboracion propia (2021)

Tabla N°. 39 Presupuesto para elaboracion de encuesta.

Actividad Horas Costo por hora Costo total
Elaboracion de encuesta 0.5 ¢2.114,64 ¢1.057,32
Recopilacién de datos (va a
depender de la cantidad de 1.5 ¢2.114,64 ¢3.171,96
encuestados)
Analisis e interpretacion de los > ©2.114.64 ©4.229 28
resultados
| Costo total ¢8.458,56 |

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Para el estudio organizacional de los factores y consideraciones a tomar en cuenta para
implementar el salario emocional se recomienda que este sea realizado por un funcionario del
departamento de compensacion y beneficios para el debido planteamiento basado en la estrategia

organizacional para lo que se requiere del siguiente presupuesto:

Tabla N°. 40 Salario minimo funcionario de compensacion y beneficios.

Salario Jornada Horas al Costo por
Encargado .. ..
Minimo Ordinaria mes hora
Funcionario de
compensacion y beneficios €£682.607,23 48 Horas 192 Horas ¢3.555,25

(Lic)
Fuente: Elaboracion propia (2021)

Tabla N°. 41Presupuesto para realizar estudio organizacional de los factores y condiciones a tomar
en cuenta para implementar el salario emocional.

Actividad Horas Costo por hora Costo total
Verificacion de que se cumplen
las necesidades basicas de los 1 ¢3.555,25 ¢3.555,25

colaboradores
Elaboracién de encuesta del
clima organizacional
Estudio de las necesidades y 15 (3.555,25 $5.332,88
capacidades de la organizacion
Encuesta acerca de motivacién a
los colaboradores
Recopilacién de datos de las
encuestas y el estudio para su 3 ¢3.555,25 ¢10.665,75
debido analisis e interpretacion
Determinar los costos y el

1.5 ¢3.555,25 ¢5.332,88

1.5 ¢3.555,25 ¢5.332,88

2 ¢3.555,25 ¢7.110.,50
presupuesto
Planificar la implementacion 75 ¢3.555,25 ©24.886,75
Establecer controles para medir
los resultados de la 1.5 ¢3.555,25 ¢5.332,88
implementacion
| Costo total ¢67,549.77

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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7.6 DESCRIPCION DETALLADA DE LAS FASES DE LA PROPUESTA

7.6.1 Determinar las necesidades de incentivos no economicos.

Brindar a los colaboradores beneficios no monetarios con el fin de que se sientan mas
satisfechos con la empresa, lo cual hace que su trabajo sea mas eficiente y aumenta el compromiso
con la organizacion. Es por esta razon que entregar esta serie de beneficios son vitales para los

colaboradores y las organizaciones.

Sin embargo, establecer este tipo de beneficios en una organizacion no es tarea facil, se debe
de estudiar las variables, entender los gustos y necesidades de los colaboradores para su aplicacion
ideal. Por lo tanto, en esta propuesta se plantea preguntas que pueden servir de guia a la hora de
elaborar una encuesta que se puede aplicar en las organizaciones para determinar las necesidades

de los colaboradores para implementar el salario emocional adecuado.

7.6.2 Preparacion de una encuesta de percepcion de salario emocional a los
colaboradores.

La mejor opcidn para entender lo que piensan los colaboradores es por medio de una encuesta,
de este modo se pueden determinar las mejores opciones, escuchar sus opiniones, incluso se debe
tomar en cuenta a los colaboradores que han dejado la empresa, preguntarles que no les gusté de
la organizacidon y qué cambios realizarian. Por esta razon, se plantean dos propuestas de preguntas
de percepcion de salario emocional que se pueden realizar en las organizaciones por medio de una
encuesta para determinar las necesidades de salario emocional para colaboradores que actualmente
laboran para ellos como para los que han decidido terminar la relacion laboral, con el fin de que
sus aportes ayuden a las organizaciones a escoger el camino que deben tomar a la hora de optar

por el salario emocional. Las mismas se pueden realizar por medio de los canales digitales que
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tenga a disposicion la organizacion tales como Sharepoint, Google Forms, SurveyMonkey, entro

otros.

Un punto importante que brinda informacion valiosa a la hora de aplicar la encuesta es solicitar
en el cuerpo de la encuesta datos generales de los colaboradores tales como a qué departamento
pertenece, gerente al que le reporta, puesto en el que se desenvuelve, asi como el tiempo que tiene
para laborar para la compaiiia ya que estos datos ayudardn a la hora de segmentar las respuestas
para la implementacion del salario emocional de acuerdo con las funciones y departamentos de la

organizacion.

7.6.2.1 Ejemplos de preguntas de percepcion del salario emocional a colaboradores activos
de la organizacion.

A continuacion, se presentan una serie de preguntas que se pueden utilizar a la hora de someter
a los colaboradores activos de la organizacion a la encuesta para el estudio de las necesidades de

salario emocional.

e ,;Considera usted que la organizacion ofrece el salario emocional adecuado para
propiciar la satisfaccion laboral de los colaboradores?
()Si ()No

Por qué?

e ;Cuales beneficios de salario emocional conoce usted que se ofrecen en otras

organizaciones?

e ,;Cuales beneficios de salario emocional considera que contribuyen de mejor manera

en la motivacion de los colaboradores?
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e ,Cuales de los siguientes ejemplos de salario emocional le gustaria que se
implementaran en la organizacion para mejorar el desempeio de los colaboradores?
() Flexibilidad de horario.

() Teletrabajo.

() Planes de formacion.

() Reconocimiento.

() Guarderia.

() Convenios y descuentos con otras entidades.
() Beneficios sociales.

() Bienestar psicologico.

() Nutricion.

() Gimnasio.

() Voluntariado.

() Otro especifique

e ;Cada cudnto tiempo recibe capacitacion por parte de la empresa?
() cada mes
()de 1 a3 meses
() de 3 a 6 meses
() mas de 6 meses
() Nunca ha recibido capacitacion.
e ,;Considera usted que actividades como el voluntariado y engagement fomentan la
motivacion?

()Si ()No
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Por qué?

(Considera usted que el reconocimiento es uno de los tipos de salario emocional que
influye en la motivacion de los colaboradores?
()Si ()No

Por qué?

(Su jornada laboral asignada le permite compartir con su familia?

()Si ()No

(Su jornada laboral asignada le permite realizar actividades de ocio?

()Si ()No

(Le gustaria que la compaiiia organice actividades con la familia de los colaboradores?
()Si ()No

(De qué manera percibe el salario emocional otorgado por la compaiiia?

() Como algo que le genera satisfaccion

() Como un deber de la Institucion

() Como un derecho adquirido

() Otro. Especifique

(Considera usted que cuenta con un equilibrio entre la vida laboral y la familiar, a
través de los beneficios que le otorga la compafiia?

()Si ()No
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7.6.2.2 Ejemplos de preguntas de percepcion del salario emocional a colaboradores que
terminan la relacion laboral la organizacion.

De igual manera, se proponen las siguientes preguntas para realizar una encuesta de salida
acerca de las condiciones menos favorables de la organizacion por las cuales los colaboradores
deciden terminar la relacion laboral para tomar estos aportes y mejorar las condiciones laborales

por medio del salario emocional.

e Describa algiin aspecto que le molest6 de la organizacion.
e Mencione que podria realizar la organizacion para mejorar el ambiente organizacional.
¢ Indique su nivel de satisfaccion con el salario emocional otorgado por la organizacion:
() Satisfecho(a)
() Indiferente
() Insatisfecho(a)
e ,Considera usted que los programas de desarrollo personal y los programas de
capacitacion que se ofrecen son suficientes? ;Qué otros tipos considera que se deben

implementar?

e ;Considera usted que la organizacion se preocupa por satisfacer las necesidades de los

colaboradores y por tener colaboradores satisfechos laboralmente?

e Basado en su experiencia, jcuales tipos de salario emocional recomendaria

implementar en la organizacion?

e ;Considera usted que la organizacion brinda reconocimiento adecuado a los

colaboradores por sus logros?
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e ,Considera usted que las condiciones de trabajo, las instalaciones y el equipo se
mantienen funcionando y son adecuadas para cumplir con las funciones requeridas?

e ;Sise le presentara la oportunidad de unirse de nuevo a la organizaciéon en un futuro,
lo pensaria como una opcioén?

e ,Tienes algun comentario extra que nos ayude a mejorar la gestion del personal?

7.6.3 Factores y consideraciones a tomar en cuenta en las organizaciones a la hora de
implementar el salario emocional.

El salario emocional que se brinda en las organizaciones puede determinar la atraccion y
retencion de talentos valiosos sin necesidad de aumentar los salarios monetarios. Esto es
especialmente conveniente para las organizaciones que no tienen suficientes recursos financieros
para ofrecer como salarios altos pero que pueden compensar por medio de los beneficios que se

ofrezcan por medio del salario emocional.

Sin embargo, se deben tomar en cuenta ciertos factores y condiciones a la hora de implementar
el salario emocional en las organizaciones para determinar si es factible, va de acuerdo con las
metas y si éste ayudara a conseguir los resultados esperados. Por esta razoén, dentro de esta
propuesta se presentan algunos de estos factores y condiciones de manera que sirva de orientacion
para las organizaciones y expertos en talento humano en su gestién a la hora de optar por la

implementacion del salario emocional.

7.6.3.1 Satisfacer las necesidades bdsicas de los colaboradores.
En primera instancia antes de pensar en beneficios adicionales, se debe asegurar que la

organizacion les brinda a los colaboradores las condiciones necesarias para suplir sus necesidades
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basicas. Ademas del salario monetario, la posibilidad de seguros de vida o coberturas médicas son
aspectos indispensables para articular las politicas de compensacion y beneficios de una

organizacion.

7.6.3.2 Evaluar el ambiente y clima organizacional.

Después de haber evaluado las necesidades de los colaboradores es momento de analizar el
entorno organizacional para determinar las carencias que éste tiene, ya que el ambiente y cultura
organizacional tienen una gran influencia en la motivacion de los colaboradores y como lo perciban
se vera reflejado en el desempefio, por esto la importancia de realizar este analisis para saber en
qué se debe enfocar la organizacion para ofrecer mejores condiciones laborales que seran parte de
los beneficios que se le brindan a los colaboradores. Tal y como lo que se menciona en el articulo
de Jaime, H. (s.f.) llamado Encuestas de clima: ;para qué sirven y como puedo hacerlas? se

recomienda utilizar la encuesta de clima organizacional ya que:

Las encuestas de clima nos permiten conocer de cerca qué pasa en nuestra organizacion. Y
esto, sin duda, es el primer paso para poder establecer las acciones y las estrategias clave que nos

permitan mejorar la satisfaccion laboral y mejorar el desempefio. (Jaime, H, s.f.)

7.6.3.3 Tener en cuenta las necesidades y capacidades de la organizacion.

Asi como se determinan las necesidades de los colaboradores de igual manera se tienen que
tomar en consideracion las de la organizacion esto con el fin de establecer que es lo que se busca
satisfacer y los resultados que se planean obtener con la implementacién del salario emocional lo
cual debe de estar alineado con la estrategia de la compania y los objetivos de esta. También se
debe de tener claro las capacidades con las que cuenta la organizacion para ofrecer los diferentes

beneficios asi como si son aplicables para toda la compaiiia o si solo aplica para algunos
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departamentos o puestos en especifico asi como si se cuenta con los recursos necesarios para su

implementacion.

7.6.3.4 Conocer a la fuerza laboral, asi como las condiciones y beneficios que los motivan.

Como es sabido, la motivacion varia de persona a persona y en este tema influyen muchos
factores por lo que alli radica lo dificil que es lograr motivar a todas las personas por igual y mucho
mas dentro de una organizacion. Pero es indispensable saber lo que mueve a los colaboradores, lo
que los hace sentirse orgullosos de laborar para la empresa y los motiva para cumplir con sus
funciones, de esta manera sera mas facil determinar los beneficios y condiciones que se pueden
implementar con el fin de motivarlos a continuar en la organizacion y que se sientan bien estando

en ella.

7.6.3.5 Recopilacion de datos de las encuestas y el estudio organizacional para su debido
andlisis e interpretacion.

Una vez realizadas las encuestas y el estudio organizacional se deben de recopilar la
informacion obtenida para su debido andlisis e interpretacion ya que con base a los resultados que
brinde la investigacion realizada es que se determinara el curso a seguir para la implementacion
del salario emocional de acuerdo con las necesidades expuestas por los colaboradores y las

capacidades de la organizacion estando esto alineado con los objetivos de la misma y su estrategia.

7.6.3.6 Considerar los costos de implementacion para la organizacion.

Una vez que se estd planeando implementar el salario emocional en la organizacion se debe
de tomar en cuenta el costo que esto conlleva por lo tanto se debe de considerar el presupuesto con
el que cuenta la organizacion para asi determinar qué tipos de salario emocional se pueden ofrecer,

por ejemplo si se planea implementar el teletrabajo como beneficio se tiene que tener en
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consideracion si los colaboradores cuentan con las condiciones idoneas para realizar las labores
desde su lugar de residencia empezando por el equipo técnico asi como brindarles la capacitacion
necesaria y fijar las pautas que regulen el teletrabajo para garantizar que se cumplan las funciones
a cabalidad y que esto no afecte la productividad ni el desempeno. Ademas, se debe analizar si las

funciones de los puestos son teletrabajables.

7.6.3.7 Planificar la implementacion.

Cuando ya se han determinado los beneficios que se van a implementar como parte del salario
emocional con base en las necesidades de tus colaboradores y las posibilidades de la organizacion,
es vital planificar su implementacién trazando un plan de accién para garantizar que se va a
desarrollar de la manera correcta y necesaria para que funcione y de los frutos deseados. En este
punto también se debe contemplar la forma en como se lo notificaras a los colaboradores y como

se estarian gestionando los beneficios que se implementaran.

7.6.3.8 Establecer controles para medir si se obtienen los resultados esperados.

Se debe realizar un andlisis de resultados ya que lo que no se mide no se puede mejorar, el fin
de implementar el salario emocional en las organizaciones es ofrecerles condiciones que los hagan
sentirse bien dentro de la organizacioén y que esto impacte en su motivacion y por tanto se refleje
en un buen desempeio. Es por esto por lo que se debe monitorear los resultados para determinar

si el salario emocional esta cumpliendo su funcién segun lo planeado.

7.6.4 Tendencias del salario emocional para el 2022.
Como parte de la propuesta se recomienda a las organizaciones y a los expertos en talento

humano mantenerse al dia con las tendencias del salario emocional, asi como los beneficios que
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ofrece la competencia para saber cudles de estos buscan y les dan mayor importancia los

colaboradores a la hora de tomar la decision de unirse a la organizacion.

Por este motivo, se presentan las principales tendencias que se tienen estimadas para el 2022
con respecto al salario emocional de acuerdo con el articulo 1lamado “Salario emocional 4.0, la
transformacion de la retencion del talento” del diario econdmico Cinco Dias de El Pais (2021)
donde segun Elvira Cano, abogada asociada del area laboral de LABE Abogados, el desarrollo de
la conexidén emocional para generar y mantener cultura empresarial a través del conocimiento de
las personas es el nuevo reto de los recursos humanos. Asi como los nuevos factores a tener en
cuenta para definir el salario emocional de nueva generacion deben enfocarse a novedosos
protocolos para la desconexion digital, planes de coaching empresarial enfocados al entrenamiento
de equipos para desarrollar habilidades y aptitudes que maximicen el potencial de las personas,
planes de asistencia psicologica que estén disefiados para apoyar el rendimiento y el bienestar en

el lugar de trabajo o incluso planes de asesoria legal, de asistencia y asesoramiento a los empleados.

7.6.4.1 EI protocolo de desconexion digital o “descanso digital” deberé definir tanto las
acciones de sensibilizacion del personal sobre un uso razonable de las herramientas
tecnologicas utilizadas en el trabajo, como las acciones formativas necesarias para
garantizar el descanso y la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral una vez

finalizada la jornada. Es el respeto al tiempo de descanso, permisos y vacaciones.

7.6.4.2 Los planes de coaching mejoran el desempefio y rendimiento de los equipos de
trabajo. Estas técnicas definen los objetivos a cumplir y facilitan las herramientas para

conseguirlo, mejoran el rendimiento y los resultados y son motivadores.
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7.6.4.3 Los beneficios de ofrecer asistencia psicologica pueden resultar estratégicos a la
hora de prevenir situaciones desfavorables como el estrés o la ansiedad que pueden
derivarse de entornos de alta exigencia o gran volumen de trabajo y ayudan a proteger el
bienestar psicologico del trabajador. Al igual que facilitar proteccion juridica frente a
cualquier problema legal tanto personal como familiar que cubra otros aspectos de la esfera

emocional. (Cinco Dias, El Pais — Economia, 2021)

Por otro lado, otras de las tendencias que se vienen para el 2022 de acuerdo con el articulo
Tendencias de recursos humanos para 2022 del blog de HolmesHR (s.f.) relacionadas al salario

emocional son:

7.6.4.4 Flexibilidad horaria.

Podriamos afirmar que la flexibilidad horaria puede tener un papel relevante. Es posible
que muchos empleados pidan no solo trabajar a distancia, sino también disponer de una
mayor flexibilidad horaria. De hecho, la flexibilidad laboral es el beneficio mas valorado
por los colaboradores en México. A su vision, su trabajo se cumple de manera remota y no

es necesaria su presencia ni el cumplimiento de un horario estricto y atado.

7.6.4.5 Reconocimiento: hazles saber cuanto les valoras.

El reconocimiento nunca falla. El ser humano est4 en constante busqueda de aprobacion y
qué mejor aprobacién que la de tu empleador y el sitio donde pasas gran parte de tu vida.
Cualquier empleado puede ser un excelente “influencer” dentro de su circulo social si de
verdad se siente identificado y apreciado por la marca. Se recomienda la motivacion verbal.
Nunca falla un comentario o platica con un empleado sobre su trabajo, habilidades,

motivaciones y cuestiones personales.
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7.6.4.6 Mantener un buen clima laboral para potenciar la satisfaccion de los
colaboradores.

Segun sea el clima laboral, dependera la forma en la que los miembros de la organizacion
se relacionan y cudl sea su desempefio, logro de objetivos, calidad del servicio que ofrecen.

Por ello se ha convertido en un foco importante para el area de Recursos Humanos.
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ANEXOS



Anexo N° 1 Guia de Entrevista para los expertos.

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICAMA
FACULTAD DE CIEMCIAS ECONOMICAS

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS COMN ENFASIS EN RECURS0S HUMANOS

GLUIA DE ENTREVISTA

La presente entrevista se establece para anzlizar el salzric emocdionzl como factor de motivacion ¥ su

influencia en el desempefio de los colaboradores desde s perspective de expertos en tzlento humano

durante el segundo semestre del 2021

El presente instrumento contiene preguntas abiertas relzcionadas 2l tema indicado en el parrafo anterior,

con el fin de llevar a cabo el proceso de investigacion. Los datos recopilados zeran de caracter confidencial.

Datos Generales:

1.
2,
3.

Mombre:
Area de talento humano en la gue s5e especializa:
Afios de experienciat

VARIABLE 1: TIPOS DE SALARIO EMOCIONAL.

Indicador 1: Salario emocional.

1.

2

10,

Con respecto al salario emocional, lcudles tipos conoce uwsted gue se ofrezcan 3 los
colaboradores actualmente en las organizaciones?

De bos tipos de salario emocional gue usted indicd, Zcudles cree usted que sean realmente
necesarios se apliguen en las organizaciones?

£Conszidera usted que el tipo de industria o la naturaleza del negocio influye a la hora de
implementar los diferentes tipos de salario emocional?

Basado en su experiencia ; Cuiles son los factores que se deben de tener en cuenta a la hora de
implementar el salario emocional en las organizaciones?,

De los factores que usted indico ¢ cudles considera que son indispensables en una organizacion
para poder implementar el salario emaocional?

£0ué papel considera usted cumple el salario emocional en estos tiempos de pandemia?
iConsidera usted gque debido a la situacion pandémica las organizacionas tuvieron gue acudir a
diferentes tipos de salario emocional apresuradamente? Explique.

Con respecto a la pregunta anterior ; Cuales tipos de salario emocional considera usted que no
se tuvieron gue aplicar o que faltaron de implementar?

Segln su experiencia, ;Cual es la mayor wventaja que obtienen los colaboradores como las
organizaciones a la hora de implementar el salario emocional?

En el transcurso de su carrera, :conoce usted akgin caso gque se haya dado en alguna
organizacion en la gue hayan tenido gue eliminar el salarioc emocional implementado debido a
gue no obtuvo los beneficios esperados?
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L.

VARIABLE 2: SALARID EMOCIONAL

Indicador 1: Factor de motivacicn.

11.

12,

13.

14

15.

16,

17.

18,

19.
0.

21

+Considera usted que el salaric emocional influye en la motivacion de los colaboradores? :De
qué manera?

Con respecto a las teorias de motivacion, especificamente con |2 teoria de la jerarguia de
necesidades de Maslow, icual cree usted que es el impacto que tiene el salario emocional para
suplir las necesidades de los colaboradores?

sConsidera wsted relevante gue los geremtes en las organizaciones otorguen o apliguen
reconocimientos a sus colaboradores? $Como influye esto en la motivacion de ellos?

£ los tipos de salario emocional que existen y se ofrecen en el mercado laboral actualmente,
cudles considera usted que fomentan la motivacion de manera mas efectiva en los
colaboradores?

tConsidera usted que el salaric emocional tiene influencia sobre la satisfaccion laboral de los
colaboradores, 2y si de esta manera se logra tener una fuerza laboral con mayor motivacion?
En la teoria de desmotivadores y Edward Dedi, |a cual menciona que una de las desventajas de
ofrecer demasiadas retribuciones tales como el salario emocional es contraproducente; ya gque
disminuyen la motivacion del individuo ;basado en su experiencia considera usted que esto se
da en las organizaciones? :Por qué?

iDe gué manera afecta el salario emocional en la calidad de vida de los colaboradores?
:Considera usted que por medio del salario emocional se le brinda una mejor calidad de vida a
los colaboradores, y por lo tanto esto influye en su motivacion?

iConsidera usted gue los colaboradores gue tienen flexibilidad de horario se sienten mas
motivados? ;Por que?

£Considera usted el teletrabajo como un factor de motivacion en los colaboradores? 2 Por que?
Debido a la situacion actual de la pandemia Cowvid-19, ;cudl cree usted gue ha sido el impacto
al implementar el teletrabajo en los colaboradores?

£5%egun su experiencia qué tipo de salario emocional recomendaria aplicar a una empresa
durante la pandemia COVID-19 para incrementar la motivacion?

11: VARIABLE 3: Desempeno.

Indicador 1: Factores y tipos de salaric emocional.

21,

23,

£0ué influencia considera usted que tiene el salario emocional en relacion con el desempefio
de los colaboradores?

De los tipos de salario emocional gue se ofrecen actualmente en el mercado laboral, ioudles
considera usted gue tienen mayor influencia y resultados positivos en el desempefio de los
colaboradoras?
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25,

24, iConsidera usted gue la implementacien de los diferentes tipos de
salario emocional ha contribuido al desempeno de los colaboradores en estos
tiempos de pandemia? ;Por qué?
:De qué manera influye el ambiente laboral y la adecuacion de éste en el desempenio de los
colaboradores?

1.1 Factores del salaric emocional

26.

7.

28,

29,

£Considera usted que la motivacion influye en el desempeno de los colaboradores? (De que
forma?

:Bazado en su experiencia, cree usted que tener politicas que favorezcan y faciliten armonizar
la vida personal con la profesional contribuyen con un buen desempeno en los colaboradores?
D& qué manera?

iConsidera usted que existe relacion entre el reconocimiento gque se les brinda a los
colaboradores por medic del salario emocional con el desempeno de estos?

El compromiso social en las organizaciones es uno de los factores del salario emocional con el
cual los colaboradores perciben gue estan trabajando por una causa justa el cual refuerza los
valores que cada uno persigue. Por tanto, sconsidera usted gue el compromiso social tiene
influencia sobre el desempefio de los colaboradores?

1.2 Tipos de salario emocional

30.

3L

32,

33

Considera usted que ofrecer opciones de formacion y desarrollo profesional contribuyen al
buen desempeno de los colaboradores en sus labores? :Por qué?

sConsidera usted gue ofrecer una flexibilidad horaria influye en el desempefic de los
colaboradores? e qué manera?

£Considera usted que implementar el teletrabajo es una buena estrategia para promowver el
desampeno de los colaboradores? (Como puede influir este en el desempeno?

Basado en su experiencia y debido a la incertidumbre gue se ha vivido durante esta pandemia,
fcree usted gue ha sido una buena estrategia brindarle teletrabajo como parte del salario
emocional a colaboradores que no estaban acostumbrados a esta modalidad? :Qué impacto
tiene esto en el desempeno de los colaboradores?
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Anexo N° 2 Sistematizacion de las respuestas obtenidas.

UMIVERSIDAD HISPANOAMERICAMA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS COMN ENFASIS EN RECURSOS HUMANGS

GUIA DE ENTREVISTA

La presente entrevista se establece parz analizar el salzrio emocional como factor d2 motivacion y su

influancia an el desempefio de los colaboradores desde |3 perspectiva de expertos en talents humano

durante el segundo semsestre del 2021

El presente instrumento contiene preguntas abiertas relacionadas 2l tema indicado en el parrafo 2nteriar,

con el fin de llevar a caba 2l proceso de investigacion. Los datos recopilados seran de caracter confidencial.

Catos Generales:

b e

Nombre: Entrevistado 1

Area de talente humano en la gue s especializa: Reclutamisnto v seleccion, desarrcllo
profesional

Anos de experiencia: 37 afios

VARIABLE 1: TIPOS DE SALARKD EMOCIOMNAL.

Indicador 1: Salario emocional.

1.

Con respecto al salario emodcional, icudles tipos conoce usted que se ofrezcan a los

colaboradores actualmente en las organizaciones?

- PReconocimiento |escritos, verbales, piblicos o privados], Tiempe libre, Flexibilidad de harario,
capacitzcidn, teletrabajo, administracion por objetivos, participacién en eventos particulares
[permizos de estudio, actividades de formacian)

De los tipos de salario emocional que usted indicd, icudles cree usted que sean realments

necesarios se apliguen en las organizaciones?

- Todos son igualmente importantes, se alternan de acuerdo con 2 persona y los intereses.
Darle |z oportunidad zl colaborador que pueda elegir cusles le funcionamn.

£Considera usted gue el tipo de industria o la naturaleza del negocio influye a la hora de

implementar los diferentes tipos de salario emocional? ;De qué manera?

- Ei, el tipo de naturaleza del negocio afecta por su capacidad econgmica v la capacidad legal.
Por ejemplo, en el estado no hay una norma que svale el salario emocional, ni lo regula
entonces no 2 puede aplicar. ¥ el estilo de liderazgo tambign influye.

Basado en su experiencia :Cuales son los factores gque s deben de tener en cuenta a la hora de

implementar el salario emocional en las organizaciones?,

- La aceptacion de los empleados a las condiciones que s le ofrecen, |a cuftura organizacional
gue va a determinar si el incentivo se ve coma salario emocional, el fundamento legal de la
organizacion, las reglas claras de la modalidad y mecanismas de comunicacion claros.
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5. De los factores gue usted indicd jcudles considera gque son
indispensables en una organizacion para poder implementar el salario
emocional?

- El fundamento legal v las reglas claras son factores indispensables, asi como el ambito de |2
sctividad.

6. s0ué papel considera usted gue cumple el salario emocional en estos tiempos de pandemia?

- Juega un papel importante, con respecto a la no presencizlidad, debido 2 que |z
conversacion diaria no se da. La pandemia ha generado un cambio de cultura de manera
que |los colaboradores han asumido el teletrabajo de manera positive, contrario 2 otros que
lo ven como una amenaza yo incertidumbre. Los que no tienen teletrabajo e exponen al
riesgo de contagio. La pandemia vino a dar otra percepcion del mundo, brindz Ia posikilidad
de percibir la cercania, [z flexibilidad; por lo tanto, es un incentiva.

7. Considera usted que debido a la situacion pandémica las organizaciones tuvieron gue acudir a
diferentes tipos de salario emocional apresuradamente? Expligue.

- Puede surgir como un palistivo en tiempos de crisiz, o que esta resclviendo en temas de
pandemia es un tema economice. Mo hay plata pars pagar un aumento, tiempo extra. Por
tanto, equipara Iz balanza.

- Enwirtud de las medidas sanitarias s2 ha tenido que implementar mecanismos que varien las
condiciones para trabajar.

8. Con respecto a la pregunta anterior ;Cuales tipos de salaric emocional considera usted que no
se tuvieron que aplicar o que faltaron de implementar?

- Mo guitariz ninguno.

9. Segun su experiencia, Cual es la mayor ventaja que obtienen los colaboradores como las
organizaciones a la hora de implementar el salario emocional?

- El mangjo de la motivacion se convierte en un incentiva, y en tiempos de pandemiz resulta
de gran utilidad ya gue permite tratar 2l estrés, el miedo y la seguridad.

10. En el transcurso de su carrera, lconoce wusted alzin caso que se haya dado en alguna
organizacion en la gue hayan tenido que eliminar el salario emocional implementado debido a
que no obtuvo los beneficios esperados?

- Modificacian def teletrabajo.

Ej en 2l ICE, se tuvo que normar y legalizar el teletrabajo. Hubo problemas disciplinarios y por
ende se tuvo que modificar.

. VARIABLE 2: SALARID EMOCIOMNAL,
Indicador 1: Factor de motivacicn.

11. iConsidera usted que el salario emocional influye en la motivacion de los colaboradores? :De
qué manera?
- & definitivamaente, estd astrechamente relacionade con que las personas s2 sientan & gusto
con el puesto y la organizacion por las caracteristicas de este.
12. Con respecto a las teorias de motivacion, especificamente con la teoria de |a jerarguia de
necesidades de Maslow, Jcudl cree usted que es el impacto que tiene el salario emocional para
suplir las necesidades de los colaboradores?
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13.

14,

15.

16,

17.

11,

19.

20,

1.

- Depends de la esczla de necesidades, 5ila persona est2 en funcidn de lo
scondmico el salzric emocional no le va 2 favorecer. Desde la perspective de
Maslow el teletrabajo l= da seguridad, comida, menos gasto.

sConsidera usted relevante gue los gerentes en las organizationes otorguen o apliguen

reconocimientos a sus colaboradores? fComo influye esto en la motivacion de ellos?

- Ei ez relevante, 25 la unica forma en este momento de reconocerie 2 una persans 2l busn
trabajo.

£De los tipos de salario emocional que existen y se ofrecen en el mercado laboral actualmente,

cuales considera usted gque fomentan la motivacion de manera mas efectiva sn los

colaboradoras?

- El teletrabzjo es 2l zalzric emocional mas poderoso por lzs condiciones de pandemia, el
horario flexible también.

sConsidera usted gque el salario emocional tiene influencia sobre la satisfaccion laboral de los

colaboradores, jy si de esta manera se logra tener una fuerza laboral con mayor motivacidn?

- Definitivamente si, los sentimientos y emacionss en el trabajo son importantes. La gente que
trabaja contenta produce bisn.

En la teoria de desmotivadores y Edward Dedi, [a cual menciona gue una de las desventajas de

ofrecer demasiadas retribuciones tales como el salario emocional es contraproducente; ya que

disminuyen la motivacion del individuo :basado en su experiencia considera usted que esto se
da en las organizaciones? :Por qua?

- Anivel de organizacion publica se dz el fendmeno de inicio, come no ha sido coman, en aste
momento no ha sido contraproducente. Se va a8 dar cuando se les restrinja o se les quite. Va
3 perder el concepto o naturaleza de sslaric emocional y = va a convertir en derecha.

iDe gué manera afecta el salario emocional en la calidad de vida de los colaboradores?

sConsidera usted que por medio del salaric emocionzal se le brinda una mejor calidad de vida a

los colaboradaores, y por lo tanto esto influye en su motivacion?

- Depende del salario emocionszl, pero en buena tecria ganar mas {econdmicamente o na), me
hace =entir mejor y mas feliz. Por lo que me ayuda a estar mejor. 5i me dan mas condiciones
me siento mejor. El estar bien ayudsa a la motivacion y por tanto en [z calidad de vida.

iConsidera usted gue los colaboradores gue tienen flexibilidad de horario se sienten mas

motivados? {Por que?

- & porgue =i tienen la flexibilidad la han adaptado comao una condicion maotivadora.

£Considera usted el teletrabajo como un factor de motivacion en los colaboradores? :Por qué?

- Ei, mas en estos momentos, ya gue brindz seguridad y canaliza lz incertidumbre. Mas no todas
laz personas lo consideran come factor de motivacion.

Debido a la situacion actual de la pandemia Covid-19, Jcual cree usted gue ha sido el impacto

al implementar el teletrabajo en los colaboradores?

- Es un factor de motivacion parz |as perzonas que lo querian =si, pero hay personas que
prefieran ir a la oficina porgue no tienen lzs condiciones en |z casa para trabajar, mas bien les
ha generado estrés [por el manejo de Ia tecnologia), sindrome de burn out entre otros.

£5egin su experiencia qué tipo de salario emocional recomendaria aplicar a una empresa

durante la pandemia COVID-19 para incrementar la motivacion?
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171

La comunicscién ez importante, asi como  fomentarlz. Sumar
herramientas, el acompanamiento al colaborador, tomar en cuenta al
colaborador, hablar con eilos durante el dia y brindar recursos para capacitarse

s 2l manejo de herramientas dtiles.

ll: VARIABLE 3: Desemperio.
Indicador 1: Factores y tipos de salario emocional.

22, :Que influencia considera usted que tiene el salario emocional en relacion con el desempernio
de los colaboradores?

- Unz parsona motiveda produce mias y mejor. 5i hay compromiso produzce, v del mismo modo
produzco en cantidad y calidad.

23. De los tipos de salario emocional gque se ofrecen actualmente en el mercado laboral, icudles
considera usted gue tienen mayor influencia y resultados positivos en el desempefio de los
colaboradoras?

- Elteletrabajo y los horarios flexibles, asi como el esfuerzo por capacitar y comumnicar.

24, ;Considera usted gue la implementacion de los diferentes tipos de salario emocional ha
contribuido al desempefio de los colaboradores en estos tiempos de pandemia? :Por qué?

- %, al principic Iz implementacian ha sida lenta. El incremento de la productividad no se pudo
percibir 2l inicio, una wvez paszds la curva de aprendizzje se puede percibir el efecto en &l
desempefio ya que loz problemas tecnoldgicos afectan el desempefio.

25, :De gqué manera influye el ambiente lzboral vy la adecuacion de éste en el desempefio de los
colaboradores?

- Mucho, un ambiente sano, colabarativo, transparents y cordizl geners un busn desemperio.
En estos tiempos de teletrabajo es menos perceptible ya que el distancizmiento no permite
percibir lo =2no del ambients.

1.1 Factores del salario emocional

26, sConsidera usted que la motivacion influye en el desempefio de los colaboradores? :De qué
forma?

- 5, una persona motivada genera un compromisc con el trabajo y esto provoca que trabaje
mejor y mas.

27. ;Basado en su experiencia, cree usted que tener politicas que favorezcan y faciliten armonizar
la vida personal con la profesional contribuyen con un buen desempeno en los colaboradores?
£De qué manera?

- %, el temaz de la vidz personal hay que mansjzrlo con limites, asi como al celabarador como
un =er integral. Sin caer en el abuso de |z invasion a la intimidad es importante que las
condiciones perscnales del colaborador sean tomadas en cuenta, sobre todo cuando dichas
condiciones puedan incidir en la productividad.

28, ;Considera usted gue existe relacion entre el reconocimiento gque se les brinda a los
colaboradores por medio del salario emocional con el desempeno de éstos?

- 5 por supuesto, 2l szlario emocional se percibe como mas salzrio por un desempeno. El
teletrabajo v la flexibilidad ahorita ne se dam en funcion de |2 productividad sino en funcién
de las condiciones de pandemiz.

23, El compromisc social en las organizaciones es uno de los factores del salario emocional con el
cual los colaboradores perciben gue estan trabajando por una causa justa el cual refuerza los



valores gue cada uno persigue. Por tanto, dconsidera usted gque el compromiso
social tiene influencia sobre el desempeno de los colaboradores?
- Efectivamente, me pagan mas porgque estoy contribuyendo mas. En las

condiciones actuzles, el compromiso socizal es auszente.

1.2 Tipos de salario emocional

30. fConsidera usted gque ofrecer opciones de formacion y desarrollo profesional contribuyen al

buen desempeno de los colaboradores en sus labores? ;Por qué?

5i, para mucha gente |a capacitacion es un salario emocional. En estos momeantos es un aporte
parza la competencia del colaborador. Se le fadlita el trabajo v mejores condiciones.

31. ;Considera usted gue ofrecer una flexibilidad horaria influye en el desempefic de los

colaboradores? e qué manera?

i, ya que pusde constituirse en un factor de motivacidn. Porgue s2 le brinda por |2 confianza,
v Iz confiznza genera metivacion y esto se traduce al desempenio.

32, Considera usted gue implementar el teletrabajo es una buena estrategia para promover el

desempenio de los colaboradores? Como puede influir este en el desempeafio?

5i, para guien guiera teletrabajar influira en su desempefio. Para las personas gue tiensn
limitzciones mas bien influird de manerz negativa. Por lo tanto, depende de las personas y
sus condiciones.

33, Basado en su experiencia y debido a la incertidumbre gque se ha vivido durante esta pandemia,

fcree usted gue ha sido una buena estrategia brindarle teletrabajo como parte del salario
emocional a colaboradores que no estaban acostumbrados a esta modalidad? :Qué impacto

tiene esto en el desempeno de los colaboradores?

Yo creo en 2| teletrabajo, pero no 25 una condicién gue pusda generalizarse, debe s=r algo
evolutiva. En este momento guizé no este generando productividad o 2l desempefio deseade.
Es un proceso de cambio, superadas las barreras profesionales y tecnologicas tiene un gran
impacto en el desempefio de manerz positiva. De otrs manera, 5 dificil garantizar el
desempefio. En este momento, en 2lgunas personas pueds significar un impacto negativo por
laz condiciones personales de cada uno. Dentra de un tiempo 52 wa 3 ver como un derechao en
lugar de incentivo.
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UNIVERSIDAD HISPANOAMERICAMNA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN RECURSOS HUMANOS

GHLIA DE ENTREVISTA

La presente entrevista se establece parz analizar el salzrio emocional comeo factor de motivacion y su

influencia en &l desempefio de los colaboradores desde |z perspective de expertos en talents humano

durante el segundo semestre del 2021,

El presente instrumento contiene preguntas abiertas relacionadas zl tema indicado en el parrafo anterior,

con el fin de llevar a cabo 2l proceso de investigacion. Los datos recopilados zeran de caracter confidancial.

Datos Generales:

1.
2,

Mombre: Entrevistado 2

Area de talento humano en la gue se especializa: General

3. Anos de experiencia: 10 afios

VARIABLE 1: TIPOS DE SALARID EMOCIOMAL.

Indicador 1: 5alaric emocional.

1.

rR

3.

Con respecto al salaric emocional, Jcudles tipos conoce usted gue se ofrezcan a los

colaboradores actualmente en las organizaciones?

Sector publico: teletrabajo desde el punto de vista de traslado, economico, tiempo por tiempo
[tiempo demas an Iz jornads intercambizkble por permisos, dias libres o salir antes lunes o
vigrmes), honorarios internos (por cada proyecto se recibe un reconocimiento por logro
personal, derecho de autor, carrera profesional para movimientos de personal, cambic de
puesta) planes de formacion {capacitzcidn para crear carrers profesional) guarderiz,
asistencia psicologica {apoyo de grupal, actividades de engzgement, capacitacion [en temas
emocionzles, pzicoemocionzles) espacios de distraccidn (gimnasio, pista de stletismao),
horario flexible segun lugar de donde vive la perscna.

De los tipos de salaric emocional gue usted indicd, Zcudles cree usted que sean realmente

necesarios se apliquen en las organizaciones?

Teletrabajo (uno de los que ha sido probado que es mas productive, genera mas beneficios
parz los colaboradores), formacion (toda organizacion deberia tomar en cuenta el poder
educar 2 sus colaboradores v que sea util dentro de la misma,) capacitacion (es importante
tanto que se debe de hacer un dizgnostico de necesidades) v hacer un tridents de estas.

tConsidera usted gue el tipo de industria o la naturaleza del negocio influye a la hora de

implementar los diferentes tipos de salario emocional?

% clzro, porque hay muchas gue no estan preparadas para un =z3lzric emocional. Lo ven como
darle muchas ventajaz al colzborador sin ver beneficios para Iz organizacion. Se limitz |a
cultura organizacional y Iz influencia del clima organizacional.
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1.

a4, Basado en su experiencia ;Cudles son los factores que se deben de tener

en cuenta a la hora de implementar el salario emocional en las organizaciones?

- Empezando por el punto fragil del clima organizacional, cuando unz
organizacion esta contaminada todos van a tener 2| riesgo de contaminarse, si hay caras
desventajas de salario, traslado etc; siempre s2 van a dar desde el clima. El compromizo social
&5 el branding que tiene |la organizacion para convencer a los colaboradores de que va a haber
un salario emaocional equitativo, fa cultura organizacional de gue se tengan las mismas
condiciones para todos y saber gque tipo de salario emocional aplica para cada persana

De los factores que usted indicd icuales considera que son indispensables en una organizacion

para poder implementar el salario emocional?

- Elfactor de clima organizacional es indispensable ya gue este va 2 determinar laz necesidades
que existen.

£0ué papel considera usted cumple el salario emocional en estos tiempos de pandemia?

- Laretribucion de |z ansiedad, angustia de un entorno tan dificil, el miedo a salir es alge que
2 las personas les ha afectado mucho, asi como el cambio en |z vida cotidiana; entonces el
salario emocionzl ha venido a ser una compensacion de Iz tragedia, da seguridad del trabajo
v del patrona.

sConsidera usted gque debido a la situacion pandémica las organizaciones tuvieron que acudir a

diferentes tipos de salaric emocional apresuradamente? Expligue.

- Todas las organizacones, tuvieron que recurrir de una forma emergente, no solo con el
teletrabajo, tambien traslzdo de funciones, categorizacion de funciones, todas tuvieron que
tranzformarse por motivo de la pandemia. Transformacion cultural, emodionzl y econdmica.

Con respecto a la pregunta anterior :Cudles tipos de salario emocional considera usted gue no

se tuvieron que aplicar o que faltaron de implementar?

- Faltd: la preparacion del colaborader 2 una nuewa realidad (la virtualidad, la tecnologiz
disruptiva) adaptacion = |z tecnologia, preparacién emacional de adaptarse al cambio de las
funciones.

- Oue no se tuvo gue haber aplicado: |z susencia de normativas emergentes y planes de
contingencis.

Segun su experiencia, Cudl es la mayor ventaja gue obtienen los colaboradores como las

organizaciones a la hora de implementar el salario emocional?

- Colaboradores: la identificacion hacia |z organizacion, el salaric les permite sentirse
respaldados por la organizacidn, les permite desarrollar nuevas habilidades {en un dmbito
tecnologico) habilidedes de comunicacion, habilidades de administracion del tiempo.

- Organizacion: szhorro de gastos fisicos {agua, pepel higienico, luz)] reduccién de
contzminacion, colaborzdores mas comprometidos, fa preductividad ha sido un eje
fundamental pars el trabajo, asi come también el zharro en cargas sociales.

En el transcurso de su carrera, jconoce usted algin caso que se haya dado en alguna

organizacion en la gue hayan tenido gque eliminar el salaric emocional implementado debido a

que no obtuvo los beneficios esperados?

- Ei, en unz institucion que fue pionera en el zzlario emacional. Debido 2 guse 1a gente se sbuso
de los beneficios que tenian con el salaric emocional (teletrabajo, horarios flexibles) abuso en
&l teletrabajo manteniends la computzdora encendida reslizando otras labores. S8 suspendid
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debido 2 que una pareja zufrid un accidente 3 muchos kildmetros de diferenciz
de =u lugar de habitacian. También los horarios flexibles se eliminaron porgue |a
gente se guejaba que porque solo 2 dias v no todos los dias.

VARIABLE 2: SALARIO EMOCIONAL,

Indicader 1: Factor de motivacion.

11.

12,

13.

14,

15,

16,

£Considera usted gue el salario emocional influye en la motivacion de los colaboradores? :De

qué manera?

- Ei, crea compromizo y vinculo con la empresa. Es un factor maotivacionzl porque permite tensr
una meta {gue no me lo quiten) y motiva a ser mas productivo y cumplir su funcion.

Con respecto a las teorias de motivacion, especificamente con la teoria de la jerarguia de

necesidades de Maslow, icudl cree usted que es el impacto que tiens el salario emocional para

suplir las necesidades de los colaboradores?

- Ei, empezando por las primarias, 2l salaric emocional cumpls una funcidn de acusrdo con las
necesidzdes de cada persona. Se cumplen las necesidades de alimentacion, de descanso, de
trabajo, el cuido de las personas, fas del segundo eslabon ya que brinda seguridad, con
respecta al nivel social con 2l teletrabzjo =e ha cambiado Iz normalidad de socizlizacion, en |3
parte de afecto-aprecio no se cumple con el salario emocional ya gue se vuelve una persana
de produccion y =& crean discrepancias de beneficios. En la parte de autorrealizacion el salaric
emocional ayuda a3 cumplir esta necesidad, ya gue syuda a compartir con la familia, tensr
tiempao libre para realizar lo que les gusta, no tener que gastar en comida fuers, transports,
arreglar la caza entre otros.

sConsidera usted relevante gue los gerentes en las organizaciones otorguen o apliguen

reconocimientos a sus colaboradores? fComo influye esto en la motivacion de ellos?

- 5 es en eguipg =i, si el reconocimiento es personal no. El recenocimiento personal en una
arganizacion no es bien wisto, es un factor que limita la motivacion del grupo,
lamentablemente somos seres colectivos, por lo tanto, el reconocimiento individual genera
envidia, genera ruptura en el clima orgznizscionsl. La organizacion == ve afectsda por los
reconocimientos.

£ los tipos de salario emocional gque existen y se ofrecen en el mercado laboral actualmente,

cudles considera usted que fomentan la motivacion de manera mas efectiva en los

colaboradoras?

- L= combinacion del teletrabajo y 2l horaric flaxible, 250 genera que el colaborador logre |3
zdministracion de su tiempo y al cumplir con estos factores se cumple con |2 autorrealizacion
de cada individua.

sConsidera usted gque el salaric emocional tiene influencia sobre la satisfaccion laboral de los

colaboradores, jy si de esta manera se logra tener una fuerza laboral con mayor motivacion?

- Ej_elsalario emocionzl motiva 2l reto de conseguir mas, contribuye = la motivacion desde un
plam emaocional, es la realizacion de equilibrio de trabajo y de beneficio econdmico de quienes
lo tienen.

En la teoria de desmotivadores y Edward Dedi, la cual menciona gue una de las desventajas de

ofrecer demasiadas retribuciones tales comao el salario emocional es contraproducente; ya que
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disminuyen la motivacion del individuo :basado en su experiencia considera
usted que esto se da en las organizaciones? Por que?
3i, por Iz ley del minime esfuerzo, cuande no =2 pasa por |a transicion de
irse ganando las cozas. Tedos quiersn ganar mucha haciendo poco. La teoria es real, porque
no se da la correcta administracion del salaric emocional. Si no hay reto no hay gananciz,
desmotiva hacer siempre lo mismo. La rutina genera un desgaste emaocional.

17, :De qué manera afecta el salaric emocional en la calidad de vida de los colaboradores?
tConsidera usted gue por medio del salario emocional se le brinda una mejor calidad de vida a
los colaboradores, y por lo tanto esto influye en su motivacion?

- Es relativo, el salario emacional afecta =i, desde up punto de vista en |z calidad de vida si
sfiecta, de manera gue no todos los tipos de salario emocional motivan a fos colaboradores,
no todos ko ven como un reforzamiento, algunos ko ven como un castige. En algunos casos
pueds generar depresion v frustracion, ya que alguncs no saben coma administrar 2l szlaric
emocional.

- Sison !'\.'u'rller:ials =i, =i s ¥~y es relativo. Para mejorar la calidad de vida s subjetivo, depende
de cada personza.

18, ;Considera usted gue los colaboradores gque tienen flexibilidad de horario se sienten mas
maotivados? (Por qué?

- 5, porgue les permite la sdministracion del tiempa. Lz flexibilidad de horario es uno de los
que genera mas motivacion, la gente lo afiara tener.

19, ;Conszidera usted el teletrabajo como un factor de motivacion en los colaboradores? 2 Por gué?
- 5, es un factor motivacionsl porgue permite la libertad de gerenciar la vida personal, de hacer

lo gque mas nos gustz v gerenciar el tiempo. Ez motivader porgue no se tiens 2 nadie
controlanda.

20. Debido a la situacion actual de la pandemia Covid-19, ;cudl cree usted gue ha sido el impacto
al implementar el teletrabajo en los colaboradores?

- Eldescubrir en todas las personas que son resilientes, que se pusden adaptar al cambio y que
es pasible adaptar el modo de vida.

21, ;Segun su experiencia qué tipo de salario emocional recomendaria aplicar a una empresa
durante la pandemia COVID-19 para incrementar la motivacion?

- El horario flexible, por cuestiones de restriccign de horario y wehicular. El horario flexible
permite estudiar o hacer cualguier trarmite.

Iz VARIABLE 3: Desemperio.
Indicador 1: Factores y tipos de salario emocional.

22, :Que influencia considera usted que tiene el salario emocional en relacion con el desempefio
de los colaboradores?

- Larelacion es bilaterzl, el salario emocional impacta el desempeno ¥ 2l desempenc impacta
el salaric emocional. Cuande se da el impacto em el desempsfio se produce maz
productividad. ¥ cuando impacta el salaric emocional se da por perseguir una meta.

23, De los tipos de salaric emotional que se ofrecen actualmente en el mercado laboral, icusles
considera usted gque tienen mayor influencia y resultados positivos en el desempefio de los

colaboradores?
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El teletrabajo, horario flexible v |z capacitacidn. Resultados positivos que
se obtiemen productividad y compromiso.

24, fConsidera usted gue la implementacion de los diferentes tipos de
salario emocional ha contribuido al desempefic de los colaboradores en estos tiempos de
pandemia? ;Por qué?

- 5, por la administracidn del tiempo, por la productividad v por el shorro de tiempo en
trazlado, convivencis con compafieros y reunionss.

25, :De gue manera influye el ambiente lzboral y |a adecuacion de aste en el desempeno de los
colaboradoras?

- Eslz infivencia mas impactante en el desempefio, el ambiente laborzl es lo mas decisivo en
el desemperio de cuzlquier colaborador en cuzlguisr erganizacidn. Es el fracaso o exito del
desempefia laboral en cuslguier lugar.

1.1 Factores del salaric emocional

26, ;Conszidera usted que la motivacion influye en el desempefio de los colaboradores? (De qua
forma?

- La motivacion es el impulso gue tiene toda persona para lograr un objetivo. La motivacion es
2l eje gue limita o alcanzz el desempefio en todos los colzboradores.

27. ;Basado en su experiencia, cree usted que tener politicas que favorezcan y faciliten armonizar
la vida personal con la profesional contribuyen con un buen desempeno en los colaboradores?
:De qué manera?

- Mo, laz politicas son reglas y limitantes redactadas subjetivaments, el dessmpefic v |z
mativacion se limitan con el clima organizacional. Mo puede estar reglamentado.

28, ;Considera usted gue existe relacion entre el reconocimiento gue se les brinda a los
colaboradores por medio del salario emaocional con el desempeno de éstos?

- 5, el salario emocional es |a gratificacion de |z confianza, es el activador del desempeno de
un colsborador. Es la recornpenszs de un buen desempefio v |2 confianza que = brinda.

29. El compromiso social en las organizaciones es uno de los factores del salario emocional con el
cual los colaboradores perciben gue estan trabajando por una causa justa el cual refuerza los
valores que cada uno persigue. Por tanto, iconsidera usted gue el compromiso social tiene
influencia sobre el desempefio de los colaboradores?

- 5i, &5 un impacto a los valores por los que yo estoy trabajanda, no solo porgue necesito el dinero.

Es por el conjunto de compromiso secial gque me representa y me hace sentir orgulloso.

1.2 Tipos de salario emocional

30. ;Considera usted gue ofrecer opciones de formacicn y desarrollo profesicnal contribuyen al
buen desempenio de los colaboradores en sus labores? ;Por qué?

- Es el sjg dal desempefio de los colzboradores, |z formacion, desarrclio y 13 educacion sea
personal, social etc gue genera que el desempefio se incremente. Ez el detonante de |3
productividad.

31, ;Considera usted gue ofrecer una flexibilidad horaria influye en el desempefic de los
colaboradores? :De qué manera?

- 5, por la ventajz gue da por el mansjo del tiempo.

32, Considera usted gue implementar el teletrabajo es una buena estrategia para promover el
desemperio de los colaboradores? JComo puede influir este en el desempefio?
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- 5i, es lz inwitacidn a trabajar mejor. De una ver incrementz |z

productividad.

33. Basado en su experiencia y debido a la incertidumbre que se ha vivido
durante esta pandemia, icree usted gque ha sido una buena estrategia brindarle teletrabajo
como parte del salaric emocional a colaboradores que no estaban acostumbrados a esta
modalidad? :Qué impacto tiene esto en el desempeno de los colaboradores?

- %i, porgue definitivamente ha sido wn ahorro econémico para lz organizacian tanto en las
cargas socizles y ademas es |3 estrategiz de atraccidn que se da shora para no tener que pagar
de maz {transporte, alimentacion, astudio, capacitacion).



UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS COM ENFASIS EN RECURS0S HUMANDS

GUIA DE ENTREVISTA

La presents entrevista se establece parz znzlizar el zalzrio emaocionzl como factor de motivacion y su

influencia en el desempefio de los colaboradores desde |z perspective de experios en tzlento humano

durante el segundo semestre del 2021

El presente instrumento contiene preguntas sbiertas relacionadas 2l tema indicade en el parrafo anterior,

con el fin de llevar a cabo el proceso de investigacion. Los datos recopilados seran de caracter confidencial.

Datos Generales:

1.
2,

Mombre: Entrevistado 3

Area de talento humano en la que se especializa: Andlisis coupacional, reclutamiento v seleccion
de personal, evaluacién de clima organizacionszl.

Afos de experiencia: 25 afios

VARIABLE 1: TIPOS DE SALARIO EMOCIONAL.

Indicador 1: Salaric emocional.

1

Con respecto al salaric emocional, ‘cudles tipos conoce usted gue se ofrezcan a los

colaboradores actualmente en las organizaciones?

- Retribucion en tiempo |si no hay pego de horas extras se cambiz por permisos o dia libre),
maotivacien por medio de brindarle el dia libre de cumplesfios, reconocimientoc por
cumplimiente de hora de entreda, reconocimiento escritc por excelencia laboral v
cumplimiento de expectativas.

De los tipos de salario emocional gue usted indicd, icudles cree usted que sean realments

necesarios se apliquen en las organizaciones?

- Todos los anteriores, siempre son incentivos. Aungue no sea monestario, motiva 2 las
personas. Es impaortants brindaries reconocimiento para hacerles saber que estin realizando
una busna labor.

cConsidera usted que el tipe de industria o la naturaleza del negocio influye a la hora de

implementar los diferentes tipos de salario emocional?

- 5 porgue depende de la organizacion. Ejemnplo: en fa trasnacional si se cumplen todas las
condiciones, ellos se adaptan v brindan el szlaric emaocional segun sus capacidades. En &l
sector publico v maz ain en el gobiemna es muy dificil poder implemantar el szlario ya que no
esta regulzdo. Hay una brecha muy grande entre 2l sector publico v el sector privado.

Basado en su experiencia ;Cudles son los factores gque s2 deben de tener en cuenta a la hora de

implementar el salaric emocional en las organizaciones?,
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- Laz competencias, habilidades blandas que tienen las personas, todas las
personas tiemen habilidades y formas de aprender diferentes. La actitud v |2
aptitud pars desarrollar las tareas.

5. De los factores gue usted indico :cudles considera que son indispensables en una organizacion
para poder implementar el salario emocional?

- Reconocimienta, la motivacidn y las competencias.

6. :0wue papel considera usted cumple el salario emocional en estos tiempos de pandemia?

- Todos los tipos de salario emecional son importantes, y mas shora en pandemia ya gue esta
wine a cambiar la forma de vida totalmente. Ejamplo, con el teletrabajo al estar en la caza la
gernte trabaja mas y esto repercute en su salud mentzl y su interaccion socizl. Ls gente ha
llzgado 2 un punto que esta deprimida y 52 da el sindrome de burnout. Es importante tomar
en consideracion el salario emocional, pero mas gue todo 5 la persona y su bienestar para
tomar las medidas necesarias.

7. fConsidera usted que debido a la situacion pandémica las organizaciones tuvieron gue acudir a
diferentes tipos de salario emocional apresuradamente? Expligue.

- Claro gue si, en slgunas organizaciones estaban trabajando en implementar el teletrabajo,
por gjemplo, y Ia pandemia llegd = imponerla debido = |z situacicn sanitaria. ¥ ya despues
sintieron |a presion de ser evaluados de forma diferente a la que estaban acostumbrados.

8. Con respecto a la pregunta anterior ;Cuales tipos de salario emocional considera usted que no
se tuvieron gue aplicar o que faltaron de implementar?

- Elteletrabajosin duda tuve que ser analizado e implementado de manera correcta de acuerdo
con las necesidades y capacidades de las personas.

9. Segun su experiencia, Cual es la mayor ventaja que obtienen los colaboradores como las
organizaciones a la hora de implementar el salario emocional?

- Lz motivacion de la fuerza laborzl, laz personaz toman mas en serio su trabajo, se da unz
competencia sana por conseguir los logros y cbjetivas y azi obtener mas beneficios por medic
del salario emocional.

10. En el transcurso de su carrera, ‘conoce wsted alzin caso gque se haya dado en alguna
organizacidn en la gue hayan tenido gue eliminar el salaric emocional implementado debido a
que no obtuvo los beneficios esperados?

- De momento no.

1. VARIABLE 2: SALARIKY EMOCIONAL,
Indicader 1: Factor de motivacion.

11. ;Considera usted que el salario emocional influye en la motivacion de los colaboradores? :De
qué manera?
- Ei, por la relzcign gue hay en ser mejores, 3lcanzar |a calidad v tener 252 competencia sana.
12, Con respecto a las teorias de motivacion, especificamente con la teoria de la jerarguia de
necesidades de Maslow, Jcual cree usted que es el impacto gue tiens el salario emocional para
suplir las necesidades de los colaboradores?
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13.

14.

15.

16.

17.

11,

19,

20,

21.

- Wa muy enlazado con todas las necesidades, la parte social, seguridad,
estima y autorrealizacidn en conjunto con el salzric emocionzl ya gue llega =
suplir Ias necesidades de los individuos.

sConsidera usted relevante gue los gerentes en las organizaciones otorguen o apliquen

reconocimientos a sus colaboradores? ;Como influye esto en la motivacion de ellos?

- {laro que si, los gerentes deben aplicar el reconocimienta a los colaboradores para ayudsar 3
mantenerlos motivados y reconocer que realizan un buen trabajo.

£De los tipos de salario emocional gue existen y se ofrecen en el mercado laboral actualments,

cuales considera usted gque fomentan la motivacien de manera mas efectiva en los

colaboradores?

- El reconocimiznto de la labor bien hecha, |2 remuneracion en tiempao y flexibilidzd d= horaric.

Considera usted que el salario emocional tiene influencia sobre la satisfaccion laboral de los

colaboradores, ly si de esta manera se logra tener una fuerza laboral con mayor motivacion?

- 5iclaro, toda personz maotivada cumple a cabalidad con sus funciones. Lo hacen porgue les
gusts lo gque hacen, el ambiente laboral ez busna, la socizlizacion entre companeros, entre
atros.

En la teoria de desmotivadores y Edward Dedi, la cual menciona que una de las desventajas de

ofrecer demasiadas retribuciones tales comao el salario emocional es contraproducente; ya gue

disminuyen la motivacion del individuo baszado en su experiencia considera usted gue esto sa
da en las organizaciones? ;Por gué?

- {laro gue si, para algunos el zalario emoional s un incentivo v los motiva a reslizar su trabajo
en otros c3sos no lo ven como un incentivo v estan deseando k2 hora de salir ya que no se
sienten motivados por mas beneficios que les den.

iDe gué manera afecta el salario emocional en la calidad de wida de los colaboradores?

sConsidera usted gque por medio del salario emocional se le brinda una mejor calidad de vida a

los colaboradores, y por lo tanto esto influye en su motivacion?

- Depende, de la motivacion de cada uno, de que los museve, no tedos los beneficios son
incentivos o se perciben de tal manera em las personas. Entonces varia de persona a persona.

iConsidera usted gue los colaboradores gue tiensn flexibilidad de horario se sienten mas

motivados? :Por que?

- lagran maycria s, ya gue pusden sdministrar su tiempo de [z manera que mas lo necesiten
. con la familia, tramites personales et

tConsidera usted el teletrabajo como un factor de motivacion en los colaboradores? :Por qué?

- 5 funciona, pero no es para todo el mundo, porgue depende de las capacidades de las
personas y de sus gustos.

Debido a la situacion actual de la pandemia Covid-19, ;cudl cree usted que ha sido el impacto

al implementar el teletrabajo en los colaboradores?

- Positivo debido a fa aceptacion. Ej. hay casos en los que las personas no quieren volver 2 |z
oficing de lo bien que s zienten trabzjando desde sus casas.

2Segin su experiencia gué tipo de salario emocional recomendaria aplicar a una smpresa

durante la pandemia COVID-19 para incrementar la motivacion?

- Principalmente la flexibilidad de horario 25 lo mas visble en estos momentes. Monitorear 2
las personas parz evalusr su motivacion y su estado emocionzl. Actividades sociales de
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manera virtual pera gue |as personas puedan socializar y fortalecer las relaciones
interpersonales,

Ill: VARIABLE 3: Desempefio.
Indicador 1: Factores y tipos de salario emocional.

22, :Que influencia considera usted que tiene el salario emocional en relacion con el desempefio
de los colaboradores?

- En el cumplimiento de los objstivos, de [zs metas, en el acompanamiznto de los lideres con
zus colsboradores de manera gue no =& pierda ese acompafiamisnto pars estar alineados en
lo que se requiera para cumplir |as metas planteadas y lograr 2l desempefio esperado.

23. De los tipos de salaric emocional gque se ofrecen actualmente en el mercado laboral, Zcuiles
considera usted gue tienen mayor influencia y resultados positivos en el desempeio de los
colaboradores?

- La flexibilidad de horaric y el reconocimiento.

24, :Considera usted gue la implementacion de los diferentes tipos de salario emocional ha
contribuido al desempefio de los colaboradores en estos tiempos de pandemia? ; Por que?

- Ei, porgue todos fuimos obligados 3 trabsjar desde la caza y como todo al inicio fue dificil. Una
vez gua se superd Iz curva de aprendizaje, se logrd la eficienciz y Iz productividad esperada.

25, :De gqué manera influye el ambiente laboral y la adecuacion de éste en el desempano de los
colaboradoras?

- las condiciones gque uno tiene para realizar el teletrabajo influyen para lograr /o cumplir con
laz funciones gue cada uno tiene asignado. Tener un buen ambiente y la adecuacion d= este
promueve |z comodidad para poder cumplir con el trabajo.

1.1 Factores del salaric emocional

26, Considera usted que la motivacion influye en el desemperio de los colaboradores? 2De gué
forma?

- 5 una persona motivada es una personz gue trabajz por sus metas y &5 mas productiva.

27. :Bazado en su experiencia, cree usted que tener politicas gue favorezcan y faciliten armonizar
la vida personal con la profesional contribuyen con un buen desempeiio en los colaboradores?
£iDe qué manera?

- 5j a5 bueno tener parametros, metas y objetivos para garantizar que se cumplan las metas v
los ohjetivos de la institucion. ¥ asi garantizar un balance sano entre |3 vida personal v |z
labaoral.

28. ;Considera usted gQue existe relacion entre el reconocimientc gue se les brinda a los
colaboradores por medio del salario emocional con el desemperio de éstos?

- Siclaro que =i De esta manera las personas sienten gue cumplen con su trabajo y que este es
reconocido por sus lideres.

19. El compromiso social en las organizaciones es uno de los factores del salario emocional con el
cual los colaboradores perciben gue estan trabajando por wna causa justa el cual refuerza los
valores que cada uno persigue, Por tanto, iconsidera usted gque el compromiso social tiene
influencia sobre el desempefio de los colaboradores?

- &, =i yo soy muy preductiva ez porque estoy comprometids con la organizacion vy estoseve ala

hora de evaluzr el desempefio.
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31

33,

1.2 Tipos de salario emocional

30. iConsidera usted que ofrecer opciones de formacion y desarrolio
profesional contribuyen al buen desempefio de los colaboradores en sus
labores? :Por que?

- 5, s busno que las organizacionas incentiven al desarrollo profesional de los colaboradores
zin embargo es importante tener cuidade 3 |a hora de ofrecer este tipo de incentivos ya que
no todas las persanas lo van 2 ver de maners motivacional v mas bien va 3 repercutir de
manera negativa en su desempefio.

fConsidera usted gue ofrecer una flexibilidad horaria influye en el desempeno de los

colaboradoras? (De qué manera?

- 5 es viable ya que ze puede dar de acuerdo con la evaluacion del desemperio. ¥ para laz
personas que no lo tiensen aun, van a brindar un buen desempefio con tal de que se les brinde
este tipo de incentiva.

fConsidera usted gque implementar el teletrabajo es una buena estrategia para promover el

desempenio de los colaboradores? Como pusde influir este en el desempenio?

- Ej parza las personas gue estan felices v les funciona van a dar un buen desamperio y buenos
resultados v van a seguir haciéndolo con t2l de no perder el incentivo.

Basado en su experiencia y debido a la incertidumbre gue se ha vivido durante esta pandemia,

scree usted que ha sido una buena estrategia brindarle teletrabajo como parte del salario

emocional a colaboradores gque no estaban acostumbrados a esta modalidad? :Qué impacto
tiene esto en el desempeno de los colaboradores?

- Es parte importante de |z realizacién personal, 25 un incentivo importante para las personas
zin embargo no s2 puede dejar de lado la parte emocional de las personas gue no lo ven como
un incentiva y les ha generado un desgaste y en algunos casos depresian y sindrome de
burnout. Por lo tanto, es una buena estrategia siempre ¥ cuando se haga una evaluscicn
previa de las necesidades de los colabaradores antes de implementario.
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UMIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS COMN ENFASIS EN RECURSOS HUMANOS

GUIA DE ENTREVISTA

La present= entrevizta se establzce pars analizar el salzric emodconzal como factor de motivacion y su

influencia en el desempefio de los colaboradores desde |3 perspective de expertos en tzlents humano

durante el segundo semestre del 2021,

El presente instrumento contiene preguntas sbiertas relacionadas al tema indicado en el parrafo anteriar,

con el fin de llevar a cabo 2l proceso de investigacian. Los datos recopilados seran de caracter confidendial.

Datos Generales:

1.

Nombre: Entrevistado 4
Area de talento humano en la gue se especializa: general y desarrollo organizacional v

compartamiento.
Anos de experiencia: 20 afios

VARIAELE 1: TIPOS DE SALARID EMOCIOMAL.

Indicador 1: Salario emocional.

1.

Con respecto al salaric emodcional, icuales tipos conoce usted que se ofrezcan a los

colaboradores actualmente en las organizaciones?

Programasz de formacicn y desarrollo [enfocados en la calidad de wids), teletrabajo,
flexibilidad de horaric, conwenios con instituciones para ofrecer descuentos, pargueo,
participacion en tomas de decisiones, auditorias, desarrollo da procesos ete. Iniciativas de
programas de dispersion (pintura, natacion, ciclismo), asociaciones solidaristas, dias libres
[por maotivos de enfermedad, por cumplesfioz), celebrar las fechas especiales en la
organizacion, opciones de tiempe compartido en clubes vacacionales, vehiculo de transporte
personal con el subsidio de [z gasolina.

De los tipos de salario emocional que usted indicd, Zcudles cree usted que sean realments

necesarios se apliguen en las organizaciones?

El =zlaric emacional va relacionado a brindarle una mejor calidad de vida & las personas, por
tanto; la formacién y desarrolle son indispensables, recreacion: ofrscerle opciones
vacacionzles y gue puedzn disfrutar del tiempa likre en familiz y la opcion de ofrecerle =l

vehiculo parz gque no tengan que utilizar el propio.

sConsidera usted que el tipo de industria o la naturaleza del negocio influye a la hora de

implementar los diferentes tipos de salaric emocional?

Mo influye, lo que realments influye es |2 filosofia v la culturz organizacionzl de s empress.
%2 debe de brindar de manera estratégics, se debe realizar un estudic y brindar los beneficios

de acuerdo con las necesidades y capacidades de la organizacicn.
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Il

4. Basado en su experiencia ;Cudles son los factores gue se deben de tener

en cuenta a la hora de implementar el salario emocional en las organizaciones?,

- Tienen gue existir politicas que normen el salaric emccionzl, los costos
de implementacion, tener el presupuesto sdecusda, que este orizntzdo 2 una estrategia y
sea bensficiose parz la organizacion, contribucion y desempeno de los colsboradores
detarminan su salaric emocional.

De los factores que usted indico :cudles considera que son indispensables en una organizacion

para poder implementar el salario emocional?

- Teodos los anteriores, mas el tema de la motivacion, pero primordizimants Ia renzabilidad. El
retorno que tenga la organizacion por medio de esz entrega del salario emocionzl.

£0Qué papel considera usted curnple el salario emocional en estos tiempos de pandemia?

- Conla pandemia el tema de |z seguridad, estar cerca de la familia 25 lo mas importante y
esto =2 ha brindado por medio del teletrabajo a pesar de que ya |z gente 52 25td empezando
a cansar y znhela velver a |z organizacion. El tema socizl, las personas necesitan 2se
contacto porgue somos seres sociales.

sConsidera usted gque debido a la situacion pandémica las organizaciones tuvieron gque acudir a

diferentes tipos de salario emocional apresuradamente? Explique.

- El teletrabajo se dio mas que todo como necesidad debido 2 Iz situacion v no tanto comao
incentive de salario emaocional, por lo tanta, pase 2 ser una herramienta pero gue de igual
manera tiene wn impacto emocional y se considera parte del salario emacional.

Com respecto a la pregunta anterior ;Cuales tipos de salaric emocional considera usted gue no

se tuvieron que aplicar o que faltaron de implementar?

- El teletrabajo se utiliza como una herramients, por lo tanto, en algunas organizacionss se
convirtio en una obligacion para asegurar |z continuidad del negocio. Se ha visto Iz falta de
zcompafamisnta psicoldgico y emocionzl en estos tismpos de pandemiz para sobrellevar |z
situacion, procesos personzles como divarcios, duelos, depresiones et

Segin su experiencia, (Cudl es la mayor ventaja que obtienen los colaboradores como las

organizaciones a la hora de implementar el salario emocional?

- Para la organizacion la retencion de la fuerzg Jaboral v el comeproniizo tabaral. Es un ganar —
ganar. Para los colaboradores reconocimiento y compromiso.

En el transcurso de su carrera, iconoce usted algin caso gue se haya dado en alguna

organizacion en la gue hayan tenido que eliminar el salaric emocional implementado debido a

que no obtuvo los beneficios esperados?

- En ocasiones se ha visto gue se ha tenido gue eliminar 2l beneficio par temas de presupuesto
porgue |z organizacién no genera las ganancias esperadas entonces no puede invertir =n
ofrecer distintos bensficios. Es mas el costo que el beneficio.

VARIABLE 2: SALARIO EMOCIONAL

Indicador 1: Factor de motivacicn.

11. ;Considera usted que el salaric emocional influye en la motivacion de los colaboradores? :De

qué manera?
- &, i bien iz motivacian es slzo muy intrinseco y depende de cada persona. Depende de laz
necesidades
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14,

15,

i6.

17,

11,

13,

20,

12.  Con respecto a las teorias de motivacion, especificamente con |a teoria

de la jerarquia de necesidades de Maslow, :cudl cree usted gue es el impacto

que tieme el salario emocional para suplir las necesidades de los
colaboradores?

- lmpacta en todas las Zreas, tanto en seguridad como necesidzdes fisiologicas de acuerdo con
las condiciones que genera |z organizacion. El salaric emocional suple las necesidades de cada
persona de acuerdo con sus necesidades.

fConsidera usted relevante gue los gerentes em las organizaciones otorguen o apliquen

reconocimientos a sus colaboradores? (Como influye esto en la motivacion de ellos?

- 5i es necesario el reconocmiento, y= que las personas sienten que su trabajo es importante
¥ para que estos retribuyan eze sentimi=nto en sus funciones.

£De los tipos de salario emocional gue existen y se ofrecen en el mercado laboral actualmente,

cudles considera usted que fomentan la motivacion de manera mas efectiva en los

colaboradores?

- Laformacion y desarrollo y |z parte de calidad de vidz generan mas satisfaccion.

Considera usted gue el salario emocional tiene influencia sobre la satisfaccion laboral de los

colaboradores, 2y si de esta manera se logra tener una fuerza laboral con mayor motivacion?

- 5, totalmente. Yz gue crea condiciones laborales agradables. A |3z personas les gusta sentirse
bien en su lugar de trabajo vy afects en su motivacion.

En la teoria de desmotivadores y Edward Dedi, la cual menciona que una de las desventajas de

ofrecer demasiadas retribuciones tales como el salario emocional es contraproducente; ya que

dizminuyen la motivacion del individuo ;basado en su experiencia considera usted que esto se
da en las organizaciones? ;Por qué?

- {laro que =, tiene que haber una diferencia entre las personas que dan un buen desempeno
y guien=s no v de igusl manera reciben los mismos beneficios. El salaric emocional tiene que
estar slineado z |z estrategiz de la organizacién y de acuerdo con los bensficios que se
esperan recibir a traves de este.

:De gué manera afecta el salaric emocional en la calidad de vida de los colaboradores?

iConsidera usted gue por medio del salaric emocional se le brinda una mejor calidad de vida a

los colaboradores, y por lo tanto esto influye en su motivacion?

- Sitotalmente, en beneficios, el apoyo, el poder compartir con |z familia y 1a seguridad.

sConsidera usted gue los colaboradores que tienen flexibilidad de horario se sienten mas

motivados? (Por qua?

- 5, porgue lcs colaboradores se ajustan 3 sus necesidades sin embargo tiene gue brindarze I3
flexibilidad de acuerdo con las necesidades de |z organizacion.

£Considera usted el teletrabajo como un factor de motivacion en los colaboradores? ¢ Por qué?

- Depende de cads persona Y& que no todas las personasz tiensn |z capacidad ni las
herramientas. El teletrabajo ez una herramienta

Debido a la situacion actual de la pandemia Covid-19, ;cual cree usted gue ha sido el impacto

al implementar el teletrabajo en los colaboradores?

- Eldesplazamienta, el tiempo que las personas toman en trasladarse hacia su lugar de trabaje,
por lo tanto, el teletrabajo |les brinda calidad de vida, el tema de estar en |a casa y poder
compartir con la familia. El tener zu espacio personal en su hogar para poder realizar lasz
funciones de una maners mas comada.
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21.  iSegun su experiencia qué tipo de salario emocional recomendaria
aplicar a una empresa durante la pandemia COVID-19 para incrementar la
maotivacion?

- El zpoyo emacional, que las personas sisntan que la empresa ests con usted v =e preocups
porgue esie bien. Las empresas gue implementaron brindar ayudz econdmica y diarios de
comida. El teletrabajo por temas de seguridzad, el liderazgo por parte de los gerentes, el tema
de opcignes de vacaciones subsidiadas por Iz empresa debido 2 la reduccien de jormada
laboral y su afectzcién economica.

Ill: VARIABLE 3: Desempeno.
Indicador 1: Factores y tipos de salario emocional.

22, ;Qué influencia considera usted que tiene el salario emocional en relacion con el desempefio
de los colaboradores?

- Debeteneruna influenciz sino == tiene es unz perdida de tiempo y de recursos. Debe de tener
una retribucién en su desempefio.

23. De los tipos de salario emocional que se ofrecen actualmente en el mercado laboral, jcudles
considera usted gue tienen mayor influencia y resultados positivos en el desempefio de los
colaboradores?

- Laformacian, calidad de vida y recreacion.

24, ;Considera usted gue la implementacion de los diferentes tipos de salario emocional ha
contribuido al desempenio de los colaboradores en estos tiempos de pandemia? :Por que?

- 5 ya gue la gente sze siente comprometida con la organizacion, siente e apoyo de la
organizacion a pesar de Ia situacion pandémica v a pesar de la implicacion economics.

25, :De gqué manera influye el ambiente laboral y la adecuacion de éste en el desempenio de los
colaboradores?

- Eltema de |z comodidad, el tema social, hay personas gue ze sisnten mas a gusto trabajando
&M 5U C353 pargus tienen las condiciones adecuadas 2 sus necesidades. Depende de los gustos
v mecesidades de cada persona.

1.1 Factores del salario emocional

26. ;Considera usted que la motivacion influye en el desempeio de los colaboradores? ;De qué
forma?

- %iyno, dependiendo de qué tan identificada se sienta la persona con k2 organizacion. Se
deben de generar condiciones optimas para gue |3 persona e sienta motivada pero no nos
debemos de sentir mal 5i no se da de esta manera.

27. ;Basado en su experiencia, cree usted que tener politicas que favorezcan y faciliten armonizar
la vida personal con la profesional contribuyen con un buen desempeiio en los colaboradores?
:De que manera?

- Definitivamente =i, las personas no estan separados de su vida personzl, si hay algoqua a la
personz no lo hace sentir bien =n algdn dmbito no va & funcionar bien. 52 debe promover |a
calidad de vida personzl por medio del salaric emocional.

28, :Considera usted que existe relacion entre el reconocimiente gue se les brinda a los
colaboradores por medio del salario emocional con el desempenio de éstos?

- Debe ser &l reconocimiento de acuerdo con el desempenio, de acuerdo con el desemperio
puede optar por los diferentes beneficios.
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29. El compromiso social en las organizaciones es uno de los factores del
salario emocional con el cual los colaboradores perciben que estan trabajando
por una causa justa el cual refuerza los valores que cada uno persigue. Por
tanto, iconsidera usted que el compromiso social tisne influencia sobre el desempenio de los
colaboradoras?
- 5i, debido a la conciencia que existe ahora en las personas, ahora |25 personas son mas solidarias.
Interviene la parte humana, perc ahora la gente e identifica con |z organizadion v procura que
waya scorde 3 sus valores.

1.2 Tipos de salario emaocional

30, ;Considera usted gue ofrecer opciones de formacion y desarrollo profesional contribuyen al
buen desempeno de los colaboradores en sus labores? :Por qué?

- Ei vy se percibe en |z gestion del desempefio en |2 cual se identifican las Sreas de formacidn
gue necesitan explotarse.

31, ;Considera usted gue ofrecer wna flexibilidad horaria influye en el desempeno de los
colaboradoras? :De qué manera?

- Ei, ya gue incentiva |z administracion del tiempo v |35 personas logran organizarse mejor v
cumplir con sus funciones.

32. iConsidera usted gue implementar el teletrabajo es una buena estrategia para promover el
desempefio de los colaboradores? :Como puede influir este en el desempefio?

- 5iyno, ya que hay personas que no funconan con el trabajo v no cumplen con sus funciones
por tanto debe ser regulado y normado debido 3 que hay personas gue si no se les observa
no cumplen.

33. Basado en su experiencia y debido a la incertidumbre gue se ha vivido durante esta pandemia,
ccree usted gue ha sido una buena estrategia brindarle teletrabajo como parte del salario
emocional a colaboradores que no estaban acostumbrados a esta modalidad? 2Que impacto
tiene esto en el desempeno de los colaboradores?

- Eetuvo gue hacer debido 3 Iz situscion pandeémica, se hizo por deber. Existen organizaciones
que =i realizaron |z implementacion de manera correcta brindandole las herramientas
necesarias para que pudieran cumplir con sus funciones y en otras se implamentd como una
herramienta para garantizar [a2 continuidad del negocio ¥ no tamto coma wn incentivo del
salario emacional.



UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS COMN ENFASIS EN RECURSOS HUMARNGS

GUIA DE ENTREVISTA

La presente entrevista se establece para znzlizar el salario emocdionzl como factor de motivacion y su

influencia en el desempefio de los colaboradores desde |z perspectiva de experios en tzlento humanc

durante el segundo semestre del 2021

El presente instrumento contiene preguntas abiertas relzcionadas 3l tema indicadeo en el parrafo anterior,

con el fin de llevar a cabo 2l proceso de investigacion. Los datos recopilados seran de caracter confidancial.

Datos Generales:

1.
2.
3.

MNombre: Entrevistado 5
Area de talento humanao en la que se especializa: General
Anos de experiencia: 30 afios

VARIABLE 1: TIPOS DE SALARID EMOCIONAL.

Indicador 1: Salario emocional.

1.

Con respecto al salarioc emocional, jcudles tipos conoce wsted gue se ofrezcan a los
colaboradores actualmente en las organizaciones?

- Flexibilidad de horario, el teletrabajo y motivacion.

De los tipos de salario emocional gue usted indicd, Zcudles cree usted que sean realments
necesarios se apliguen en las organizaciones?

- La flexibilidad de horarios v | parte motivacional.

iConsidera usted gue el tipo de industria o la naturaleza del megocio influye a la hora de
implementar los diferentes tipos de salario emocional?

Si, porgue hay una gran diferenciz entre las empresas privadas v las empresas publicas.
huchas veces se centran solo en la parte econcmica v se descuida la parte motivacional.
Basado en su experiencia ;:Cudles son los factores que se deben de tener en cuenta 2 la hora de

implementar el salaric emocional en las organizaciones?

- la capacidad que tenga tzlento humano de aplicar el liderazgo, la motivacion y |a
comunicacidn.

De los factores gue usted indico cuales considera que son indispensables en una organizacion

para poder implementar el salario emocional?

- Los 3 son indispenszbles y van de |2 mano para poder implementario.

£ Qué papel considera usted cumple el salario emocional en estos tiempaos de pandemia?
Se debe trabajar en la parte de comunicacidn, ya gus se ha perdido mucho el temna socizl,
ese contacto que se teniz antes y por el que se daba cuenta como esta Iz personz y las
necesidades gue e5ta tiene.
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10.

7. iConsidera usted que debido a la situacion pandémica las
organizaciones tuvieron gque acudir a diferentes tipos de salaric emocional
apresuradamente? Expligue.
- Definitivamente, les ha costade mucho. Han tenido que hacer un cambio radical en |z parte
de talento humana.
Con respecto a la pregunta anterior zCusles tipos de salario emocional considera usted que no
se tuvieron gue aplicar o que faltaron de implementar?
- Mas que tipoz de salario, los procesos de implementacidn y adaptacicn hicieron falea.
Segun su experiencia, ;Cual es la mayor ventaja que obtienen los colaboradores como las
organizaciones a la hora de implementar el salario emocional?
- Oue los trabasjadores sean proactivos, porque |2 gente debe tener creatividad vy Iz iniciativa v
esto tiene repercusian en su productividad. Se vuelven paolifuncionales a |a larga.
En 2l transcurso de su carrera, iconoce usted algin caso que se haya dado en alguna
organizacion en la gue hayan tenido que eliminar el salario emocional implementado debido 2
que no obtuvo los beneficios esperados?
- Mo

VARIABLE 2: 5ALARIO EMOCIONAL.

Indicador 1: Factor de motivacian.

11, ;Considera usted que el salario emocional influye en la motivacion de los colaboradores? :De

12,

13.

14,

15.

qué manera?

- Definitivaments, la gente debs estar motivada con lo que hace y el jefe tiene que estar
motivado con el recurso gue tiene. Entonces el salario emocional funge como un motivador.

Con respecto 2 las teorias de motivacion, especificamente con la teoria de |z jerarguia de

necesidades de Maslow, ;cudl cree usted gue es el impacto gue tiene el salario emocional para

suplir las necesidades de los colaboradores?

- Estotalmente aplicable 2 la parte motivacional, ya que el sslario emocional ayuda 3 suplir las
necesidades de los colaboradores.

iConsidera usted relevante que fos gerentes en las organizaciones otorguen o apliguen

reconocimientos a sus colaboradores? ;Como influye esto en la motivacion de ellos?

- Totalmente, deben estarse dando reconocimiento s los colaboradores por su actividad
laboral. Asi 2stos se sienten motivados y ven gue su trabajo es reconocido v valorado por |z
organizacign. Los colaborzdores de esta manera ze sienten orgullosos.

£De los tipos de salario emocional gue existen y se ofrecen en el mercado laboral actualmente,

cuales considera usted gue fomentan la motivacion de manera mas efectiva en los

colaboradores?

- Independientemente del tipo gue sea se debe de procurar que se garantice un buen liderazgo,
la comunicacion y Iz parte emeciconal para que funjan como motivador en los colaboradores.

tConsidera usted gue el salario emocdional tiene influencia sobre la satisfaccion laboral de los

colaboradores, My si de esta manera se logra tener una fuerza laboral con mayor motivacion?

- Totzlmente, |z fuerza laboral tiene gue estar motivada v si estos estan satisfechos con laz
labores que se reslizan y con la empresa para la gque laboran se logra unz fuerza laboral
mativada.
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17.

18,

15.

20.

21.

16. En la teoria de desmotivadores y Edward Deci, la cual menciona que una

de las desventajas de ofrecer demasiadas retribuciones tales como el salario

emocional es contraproducente; ya gque disminuyen la motivacion del
individuo £ basado en su experiencia considera usted que esto se da en las organizaciones? :Por
qua?

- %& da muche en el sector publico, porgue se buzca solo la parte de beneficios y se descuida |z
parte emocional,

:De gqué manera afecta el salaric emocional en la calidad de vida de los colaboradores?

sConsidera usted gue por medio del salario emocional se le brinda una mejor calidad de vida a

los colaboradores, y por lo tanto esto influye en su motivacion?

- Porsupuesto que si, porque |2 czlidad de vida es fundamental ya que |z calidad de vida laboral
esta relacionzda con [z satisfaccidn con |z empresa y con uno mismo.

iConsidera usted que los colaboradoras que tienen flexibilidad de horario se sienten mas

motivados? JPor qué?

- Es relstivo, ya gue zlgunos toman la flexibilidad como voy 3 trabajar menos dias entonces
zlgunos se sientan mas motivados.

£Considera usted el teletrabajo como un factor de motivacion en los colaboradores? :Por que?

- 5j, ya que se sienten muy cemodes desde su casz y no desean volver sl lugar de trabajo. El
problema es que == pierde la parte social y las relaciones interpersonales.

Debido a la situacion actual de la pandemia Covid-19, icudl cree usted gue ha sido el impacto

al implementar el teletrabajo en los colaboradores?

- El impacto se ha visto en la parte social, 2 ha perdido |z comunicacion y en las refaciones
interpersonales. El trabajo en equipo =& ha perdido e5a union al no poder rewnirse ni tener
actividades grupales para fomentar las relaciones Iaborales.

£Segun su experiencia qué tipo de salario emocional recomendaria aplicar a una empresa

durante la pandemia COVID-19 para incrementar la motivacion?

- Procurar |z comunicacion y fomentar la motivacion aun asi estzndo en modzlidad de

teletrabajo, no descuidar esos factores.

Ill: VARIABLE 3: Desempefio.

Indicador 1: Factores y tipos de salaric emocional.
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23.

24,

25.

£0ueé influencia considera usted que tiene el salario emocional en relacion con el desempefio

de los colaboradores?

- El desempefic debe de estar relacionade con |z calidad de vida lzboral del cofaboradar.

De los tipos de salario emocional gque se ofrecen actualments en el mercado laboral, cudles

considera usted gue tienen mayor influencia y resultados positivos en el desempefio de los

colaboradores?

- Debe estar enfocado en |z capacidad de liderazgo, motivacion y |2 comunicacion.

iConsidera usted gue la implementacion de los diferentes tipos de salario emocional ha

contribuido al desempenio de los colaboradores en estos tiempos de pandemia? :Por que?

- 5ize ha lograde mucho, sin embarzo, los gerentes deben de procurar mas la comunicacion
con sus colaboradores.

£De qué manera influye el ambiente laboral y la adecuacion de éste en el desempefo de los

colaboradores?

191
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52 debe de tener un ambienta lzboral enfocado em relaciones
interpersonales y gue esta ses =ans para Que repercuta en un buen desempeno.
1.1 Factores del salaric emocional

26, ;Considera usted que la motivacion influye en el desempefio de los colaboradores? ;De qué
forma?

- Totzslmente, si la gente no estd motivads no produce y esto repercute en el desempenio.

27. :Basado en su experiencia, cree usted que tener politicas gue favorezcan y faciliten armonizar
la vida personal con la profesional contribuyen con un buen desempeno en los colaboradores?
£De qué manera?

- Totalmente de acuerdo, en la relacion de la empresa y la fuerzs laboral.

28, ;Conzidera usted gue existe relacion entre el reconoccimiento gue se les brinda a los
colaboradores por medio del salario emocional con el desempenio de éstos?

- Debe estar enfocado en el programa de induccion, por parte de talento humano vy
postericrments en el gerentz por |2 tanto ez fundamental que se e brinde el reconocimiento
& los colaboradores por el trabajo bisn hecho.

29, El compromiso social en las organizaciones es uno de los factores del salaric emocional con el
cwal los colaboradores perciben gque estan trabzjando por una causa justa el cual refuerza los
valores gque cada uno persigue, Por tanto, sconsidera usted gque el compromiso social tiene
influencia sobre el desempefio de los colaboradores?

- Totalmente de acuerdo y este esta enfocado en |z Stica.

1.2 Tipos de salario emocional

30. ;Considera usted que ofrecer opciones de formacién y desarrolio profesional contribuyen al
buen desempenio de los colaboradores en sus labores? :Por qué?

- Totzlmente de acuerdo, se deben de ofrecer opciones de formacion y deszarrollo para
contribuir en Iz motivacion de los colaboradores y esto repercute en su desempenio.

31. ;Considera usted gue ofrecer una flexibilidad horaria influye en el desempenoc de los
colaboradores? (De gué manera?

- Depende del Zrea de trabzjo, =i es aplicable Iz flexibilidad v esta relacionado al desempedio ya
que independientemente del horario se debe cumplir con las funciones.

32, iConsidera usted gque implementar el teletrabajo es una buena estrategia para promover el
desempefio de los colaboradores? ;Coémo puede influir este en el desempefio?

- 5, pero no ez zplicable para todos. Yz que independientements del teletrabajo se puede
evaluzr el desempefio y corroborar gue se estan cumpliendo con fas funciones.

33. Basado en su experiencia y debido a Ia incertidumbre gue se ha vivide durante esta pandemia,
ccree usted gue ha sido una buena estrategia brindarle teletrabajo como parte del salario
emocional a colaboradores que no estaban acostumbrados a esta modalidad? :Qué impacto
tiene esto en el desempeno de los colaboradores?

- 5 fue un reto y los trabajadores tuvieron gue empezar 3 capaditarse ya gue no estsban
scostumbrados v no tenian los conocmientos ni habilidades para realizarlo bajo esta
modalidad.
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Anexo N° 3 Declaracion jurada.

DECLARACION JURADA

Yo Mathalia Bonilla Oviedo, mayor de edad, portador de la cédula de identidad
numero 402230092 egresado de la carrera de Administracion de negocios con
énfasis en Recursos Humanos de la Universidad Hispanoamericana, hago
constar por medio de éste acto y debidamente apercibido v entendido de las
penas y consecuencias con las gue se castiga en el Codigo Penal el delito de
perjurio, ante quienes se constituyen en el Tribunal Examinador de mi trabajo de
tesis para optar por el titulo de Licenciatura, juro solemnemente que mi trabajo
de investigacion titulado: Salario emocional como factor de maotivacion v su
influencia en el desempefic de los colaboradores desde la perspectiva de
expertos en talento humano durante el segundo semestre del 2021, &5 una obra
original que ha respetado todo lo preceptuado por 1as Leyes Penales, asi como
la Ley de Derecho de Autor y Derecho Conexos nimero 65633 del 14 de octubre
de 1982 v sus reformas, publicada en la Gaceta nimero 226 del 25 de noviembre
de 1982; incluyendo el numeral 70 de dicha ley que advierte; ariculo 70. Es
permitido citar a un autor, franscridiendo los pasajes periinentas siempre que
estos no sean tantos v seguidos, que puedan considerarse como una produccion
simulada v sustancial, que redunde en perjuicio del autor de la obra original.
Asimismo, quedo advertido que la Universidad se reserva el derecho de
protocolizar este documento ante Motario Publico.

En fe de lo anterior, firmo en la ciudad de Heredia, a los 17 dias del mes de
diciembre del afio dos mil veintiuno.

Vurshwd by |8 Filler

Firma del estudiante
|Cédula: 402230098

1352773031
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Anexo N° 4 Consentimiento informado firmado por los expertos.

Heredia, 03 de septiembre del 2021,

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por esta medio yo Lissette Villalobos Sequeira, cédula_0105970996_ dedlaro

libre y voluntariamente que se me ha explicada mi participacidn en la

investigacidn sobre el "SALARIO EMOCIONAL COMO FACTOR DE MOTIVACION

¥ SU INFLUENCIA EN EL DESEMPERO DE LOS COLABORADORES DESDE LA

PERSPECTIVA DE EXPERTOS EN TALENTO HUMANO DURANTE EL SEGUNDO

SEMESTRE DEL 2021° que consistird en responder una entrevista en la cual s8

pretende aportar datos imponantes para el desamcllo y el andlisis de esta

imestigacian.

Aceplo realizer la entrevisia grabada en formato de audio de maners virtual

aceplando conscisniemante de que dichas grabaciones podrin ser de acceso

por parte de |a 5ra. Susana Araya Zamors de la Universidad Hispanoamericana

de Costa Rica que funge como la utora de esta investigacidn,

La Sra. Nathalia Bonilla Oviedo, encargada de esta investigacidn, me ha
asegurado que la informacidn aportada por mi persona serd induida en la
invesligacidn, pero sin revelar mi nombre completo y manejada de manem
confidencial. Qua, concluida la entrevista, procederd a realizar la transcripcién
de las respuestas, las cusles me serdn remilidas para revisarias y realizar
cualquier ajuste o cambio que crea convenients para su debida aprobacién y
paslarorments ser ublizadas an la investigacion,

Por lo lanto, confirme la lectura de esta hoja de consentimientn y aceplo mi
participacidn en forma libre y voluntara segun las condiciones establecidas
anteriormente y dedaro estar enterado que los resultados de la investigacion
serdn presentados durante el procaso de desarmolio de la investigacidn, lectura
y defensa de tesis de la Sra. Nathalia Bonilla Oviedo @ inclusién an la bibliolaca
wirtual,




CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por esle medio yo Tanya Matul Romero, cédula residencia 132000003626

declaro kibre y voluntaniamente que se me ha explicado mi participacion en |a

Investigacién sobre el “SALARIO EMOCIONAL COMO FACTOR DE MOTIVACION

¥ 5U INFLUENCIA EN EL DESEMPERO DE LOS COLABORADORES DESDE LA

PERSPECTIVA DE EXPERTOS EN TALENTO HUMAND DURANTE EL SEGUNDO

SEMESTRE DEL 20217 que consistira en responder una enirevisia en la cual sa

pretende aportar datos importanies para el desamollo y el andlisis de esta

Irmestigacion,

Aceplo realizar la antrevists grabada en lomato de audio de manera virlual

aceplando conscientements de que dichas grabaciones podran ser de acceso

por parte de la Sra. Susana Araya Zamora de la Universidad Hispanoamericana

de Costa Rica que funge como la hutors de ests investigacian,

La Sra. Nathalia Bonila Oviedo, encargada de esta investigacion, me ha
asegurado que la informacion aportada por mi persona serd incluida en la
investigacidn, pero sin revelar mi nombre completo y manejada de manem
confidencial. Qua, concluida la entrevista, procederd a realizar la ranscripcion
de las respuesias, las cuales me sarin remitidas para revisarias y realizar
cualquier sjuste o cambio que crea convenlenie pera su debida aprobacidn y
posteriormentes ser ullizadas en la investigacdn,

Por o tanto, confirmo 1a lectura de esta hoja de consentimiento y aceplo mi
participacién en forma libre y voluntaria sagun las condicionss establecidas
anleriormente y declaro eslar enterado que los resultados de la investigacidn
sarin preseniados durante ol proceso de desarrollo de la investigacidn, lectura
y defensa de tesis de la Sra. Nathalla Bonilla Oviedo e inclusidn en la biblioteca

1R

Firma Investigador
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Carlago, 06 do setiembre del 2021,

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por este medio yo Isabel Cristina Barahona Cubero cédula 303790810, declaro

fbre y voluntariamente que se me ha explicado mi participacidn en la

Investigacidn sobra el *SALARIO EMOCIONAL COMO FACTOR DE MOTIVACION

¥ 5U MFLUENCIA EN EL DESEMPENO DE LOS COLABORADDRES DESDE LA

PERSPECTIVA DE EXPERTOS EN TALENTO HUMANO DURANTE EL SEGUNDO

SEMESTRE DEL 2021" que consistird an responder una entrevisia en ks cual se

pretende aporiar dalos importanies para el desamollo y el andlisis de esta

Investigacian.

Acepto realizer la entrevista grabada en formalo de audio de manera virtual

aceptando consclentemeante de que dichas grabaciones podrén ser de acceso

par parte de la Sra. Susana Araya Zamora da la Universidad Hispanoamaricana

de Costa Rica que funge como la lutora de esta investigacian.

La Sra, Mathalia Bonilla Oviedo, encargada de esia investigackin, me ha
asegurado que la infarmacion aportada por mi persona serd incluida en &
investigacidn, pero sin revelar mli nombre complelo y manejada de manera
confidencial. Que. concluida la entrevista, procederd a realizar la ranscripcian
de las respuestas, las cuales me serdn remitidas para revisarias y realizar
cualquier ajuste o cambio que crea convenlente para su debida aprobacidn y
posteriormants ser ulilizadas &n |a investigacion.

Por lo tanto, confirmo |a lectura de asta hoja de consentimiento y acepto mi
participacién en forma libre y voluntaria segun las condiciones establecidas
Wﬂymwmnmhmdlhw
serdn presantados durante el proceso de desarrclio de la investigacidn, lectura
ydﬂmumlmhthEWHMGmmlm
virtual.

ISABEL CRIETIRG | gy et AL
IARAHONA CUBIND Joi === W
wm [T TR TR

Firma Participanie Firma Investigador

196



——— S

Heredia, 17 de sefiembre del 2021,

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por este medio yo Miguel Angal Herrara Murillo, cédula 4-0100-0414 dediaro
libre y voluntariamente que se me ha explicado mi participacién en la
investigacidn sobre &l *SALARIO EMOCIONAL COMO FACTOR DE MOTIVACION
¥ SU INFLUENCIA EN EL DESEMPERO DE LOS COLABORADORES DESDE LA
PERSPECTIVA DE EXPERTOS EN TALENTO HUMAND DURANTE EL SEGUNDO
SEMESTRE DEL 2021" gue consistird en responder una enfrevista en la cual se
pretende aportar datos importantes para el desamollo y el andlisis de esta
Imvestigacion,

Aceplo reslizer 2 entrevisia gmbada en formelo de sudio de manera viriual
acaptando conscientemente de que dichas grabaciones podran ser de acceso
por parte de la Sra. Susana Araya Zamora de la Universidad Hispanoamericana
de Costa Rica que funge como la tutora de esta investigacion,

La Sra. Nathalia Bonilla Oviedo, encargada de esta Investigacidn, me ha
asegurado que la informacidn aportada por mi persona serd incluida en la
investigacion, pero sin revelar mi nombre complelo y manejada de manera
confidencial. Que, conchiida la entrevista, procederd a realizar la transcripcién
de ias respuestas, (as cuales me serdn remitides para revisarias y realizar
cuslquier ajuste o cambio qué crea convenienls para su debida aprobacidn y
postenorments ser utilizadas en la investigacidn.

Por lo tanto, confirmo la lectura de esta hoja de consenfimiento y acepta mi
participacidn an forma libre y voluntaria segin las condiciones establecidas
anteriormente y declaro estar enlerado que los resultades de la investigacion
sardn presantados durante el proceso de desamollo de la investigacidn, lacturm
y defensa de iesis de |a Sra. Nathalia Bonilla Oviedo @ inclusidn en la biblioteca

[/
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CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por este medio yo lliana Madriz Alvarado, cédula 108210191 declaro libre y
voluntariamente que se me ha sxplicado mi participacion en la investigacidn
sobre el "SALARIO EMOCIONAL COMO FACTOR DE MOTIVACION ¥ SU
INFLUENCIA EN EL DESEMPERO DE LOS COLABORADORES DESDE LA
PERSPECTNA DE EXPERTOS EN TALENTO HUMANO DURANTE EL SEGUNDO
SEMESTRE DEL 2021" que consistird en responder una enirevista en la cual se
pretende aporiar datos importantes para el desarrolle y el analisis de esta
Investigacidn,

Aceplo realizar |a enirevisia grabada en formato de audio de manera virlual
aceptando conscientemente de que dichas grabaciones podran ser de acceso
por parte de la Sra. Susana Araya Zamora de la Universidad Hispanoamericana
de Costa Rica que funge como la tulora de esla investigacion.

La Sra. Nathalia Bonilla Oviedo, encargaeda de esia investigacion, me ha
asegurado que la informacidn aportada por mi persona serd incluida en la
Investigacitn, pero sin revelar mi nombre completo y manejada de manera
confidencial. Que, conclulda la entrevista, procederd a realizar |a ranscripcidn
de las respuesias, las cuales me serdn remitidas para revisarias y realizar
cualguier ajuste o cambio que crea conveniente para su debida aprobacion y
posteriormente ser utilizadas en la investigacidn,

Por lo tanto, confirmo la lectura de esta hoja de consentimiento y aceplo mi
participacidn en forma libre y voluntara segin las condiciones establecidas
anteriormente y declaro estar enterado que los resullados de la investigacidn
seran prasentados durante el proceso de desarrollo de la investigacidn, leciura
y defensa de tesis da la Sra. Nathalia Bonilla Oviedo & inclusidn en la biblioteca

virtual,

LIANAPATRICIA (e Smsen
MADAIZ A \
MYARADD (FIAMA] pene

Firma Participante F&&n‘:nnﬂgm
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Anexo N° 5 Carta de Aprobacion del TFG por parte de la Tutora.

Seriores

Heredia, 17 de diciembre del 2021

Facultad de Ciencias Economicas
Departamento de Servicios Estudiantiles
Universidad Hispanoamericana

Estimados sefiores:

La estudiante Nathalia Bonilla Oviedo, cédula de identidad nimero 4-0223-0098 me ha
presentado, para efectos de revision y aprobacion, el trabajo de investigacion denominado
“SALARIO EMOCIONAL COMO FACTOR DE MOTIVACION Y SU NFLUENCIA EN EL
DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DESDE LA PERSPECTIVA DE EXPERTOS
EN TALENTO HUMANO DURANTE EL SEGUNDO SEMESTRE DEL 2021", la cual ha
elaborado para optar por el grado académico de Licenciatura en Administracion de

Negocios con énfasis en Recursos Humanos.

En mi calidad de Tutora, he verificado que se han hecho las correcciones indicadas durante
el proceso de tutoria y he evaluado los aspectos relativos al planteamiento del problema,
objetivos, justificacion, antecedentes, marco teérico, marco metodolégico, tabulacién, analisis

de datos, conclusiones y recomendaciones.

De los resultados obtenidos por el postulante, se obtiene la siguiente calificacion:

a) | ORIGINAL DEL TEMA 10% | 10%

b) | CUMPLIMIENTO DE ENTREGA DE AVANCES 20% | 20%

C) | COHERENCIA ENTRE LOS OBJETIVOS, LOS 30% |30%
INSTRUMENTOS APLICADOS Y LOS RESULTADOS DE
LA INVESTIGACION

d) | RELEVANCIA DE LAS CONCLUSIONES Y 20% |20%
RECOMENDACIONES

€) | CALIDAD, DETALLE DEL MARCO TEORICO 20% | 20%
TOTAL 100% | 100%

En virtud de la calificacion obtenida, se avala el traslado al proceso de lectura.

Atentamente,

CARMEN SUSANA frmtogtmarts scr

ARAYA ZAMORA  zawcma sowa

(FlRMAl l;:;mmuncu

M.Sc. Susana Araya Zamora
Cédula identidad N. 4-0140-0573

Carné Colegio Profesional N° 011457
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Anexo N° 6 Carta de Aprobacion del TFG por parte de la persona Lectora

CARTA DE LECTORA

San losé, 7 de enero 2022

Universidad Hispanoameritana
Sede Heredia

Carrera Administracion de Negocios
Enfasis en Recursos Humanos

Estimadaos sefiores;

La estudiante Mathalia Bonilla Oviedo, me ha presentado para efectos de revisidn y aprobacidn, el trabajo de
imeestigacion denominado “SALARIO EMOCIONAL COMO FACTOR DE MOTIVACION ¥ 5L INFLUENCLA EN EL
DESEMPERID DE LOS COLABORADORES DESDE LA PERSPECTIVA DE EMPERTOS EM TALENTD HUMANO
DURANTE EL SEGUNDO SEMESTRE DEL 2021.° Lo anterior para obtener el grado de licendatura en
Adminstracion de Negodaos con énfasis en Recursas Humanas.

He revizado y he hecho las observaciones relativas al contenido analizado, particularmente fo
relativo a la coherencia entre el marca tedrico y analisis de dates, |a consistencia de los datas
recopilados y la coherencia entre éstos y las conclusiones; asimismo, la aplicabilidad y originalidad
de las recomendaciones, en términos de aporte de la investigacidn. He verificado que se han
hecha las modificaciones correspondientes a las observationes indicadas, y por consiguiente, este
trabajo cuenta con mi aval para ser presentado en la defensa publica.

Cordialmente,
MILEMA MARIA Frmao dossimens

SOTELA gty
1RE2 IFHT"‘JNI 1 .0m
{FIRMA) 12 4 DT

MBA. Milena Sotela Ramirez
Cédula 1-573-526
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Anexo N° 7 Licencia y autorizacion al CENIT para la utilizacion del TFG.

UNIVERSIDAD HISPANCAMERICANA
CENTRO DE INFORMACION TECNOLOGICO (CENIT)
CARTA DE AUTORIZACION DE LDS AUTDRES PARA LA CONSULTA, LA
REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL Y PUBLICACION ELECTRONICA
DE LOS TRABAJOS FINALES DE GRADUACION

Havadia, Enero 2022

Sefiores
Universidad Hispanoamernicana
Centro de Informacion Tecnologico (CENIT)

Estmados Safiores;

La suscnia Mathalia Bonills Oviedo con nimero de identificacidn 402230088 aulora
del Irabajo de graduacitn titulada: Salado emocional como factor de mofivacion y
su influencia en e desempefo de los colaboradores desds la perspectiva de
expartos an falenta humano durante el segundo semestre del 2021, presentado ¥
aprobado en el afo 2022 como requisio para optar por el tilulo de licenciatura, SI
autoriza al Centro de Informacion Tecnologico (CENIT) para que con fines
academicos, muoestra a la comunidad universitana la produccion  inteiectus!
contenida en este documento.

De conformidad con lo establecido en la Ley sobre Derechos de Autor y Derechos
Conexos N* 6683, Asamblea Legislativa de la Repoblica de Cesta Rica

Cordialmente,

WL

Firma y Qecumanio de Identidad




ANEXO 1 (Version en linea dentro del )
LICENCIA Y AUTORIZACION DE LOS AUTORES PARA PUBLICAR Y
PERMITIR LA CONSULTA Y USO

Parte 1. Términos de la licencia general para publicacion de obras en el
repositorio institucional

Como titular del derecho de autor, confiero al Centro de Informacién Tecnolbgico
(CENIT) una licencia no exclusiva, limitada y gratuita sobre la obra que se integrard
en el Repositorio Institucional, que se ajusta a las siguientes caracteristicas:

a) Estara vigente a partir de la fecha de inclusion en el repositorio, el autor podra
dar por terminada la licencia solicitdndolo a la Universidad por escrito.

b) Autoriza al Centro de Informacién Tecnolbgico (CENIT) a publicar la obra en
digital, los usuarios puedan consultar el contenido de su Trabajo Final de
Graduacibn en la pdgina Web de la Biblioteca Digital de la Universidad
Hispanoamericana

c) Los autores aceptan que la autorizacion se hace a titulo gratuito, por lo tanto,
renuncian a recibir beneficio alguno por la publicacion, distribucion, comunicacion
plblica y cualquier otro uso que se haga en los términos de la presente licencia y
de la licencia de uso con que se publica.

d) Los autores manifiestan que se trata de una obra original sobre la que tienen los
derechos que autorizan y que son ellos quienes asumen tolal responsabilidad por
el contenido de su obra ante el Centro de Informacion Tecnolgico (CENIT) y ante
terceros. En todo caso el Centro de Informacion Tecnolbgico (CENIT) se
compromete a indicar siempre la autoria incluyendo el nombre del autor y la fecha
de publicacion.

) Autorizo al Centro de Informacion Tecnoldgica (CENIT) para incluir la obra en los
indices y buscadores que estimen necesarios para promover su difusion.

f) Acepto que el Centro de Informacion T-emolbﬁou (CENIT) pueda convertir el
documento a cualguier medio o formato para propdsilos de preservacion digital.

g) Autorizo que la obra sea puesta a disposicibn de la comunidad universitaria en
los términos autorizados en los literales anteriores bajo los limites definidos por la
universidad en las “Condiciones de uso de estricto cumplimiento™ de los recursos
publicados en Repositorio Institucional.

Sl EL DOCUMENTO SE BASA EN UN TRABAJO QUE HA SIDO PATROCINADO
0 APOYADO POR UNA AGENCIA O UNA ORGANIZACION, CON EXCEPCION

DEL CENTRO DE INFORMACION TECNOLOGICO (CENIT), EL AUTOR
GARANTIZA QUE SE HA CUMPLIDO CON LOS DERECHOS Y OBLIGACIONES
REQUERIDOS POR EL RESPECTIVO CONTRATO O ACUERDO.
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