[
Q) unitec
FACULTAD DE POSTGRADO )

TRABAJO FINAL DE GRADUACION
APLICACION DEL SALARIO EMOCIONAL COMO
ESTRATEGIA PARA MEJORAR LA SATISFACCION

LABORAL EN EL DEPARTAMENTO DE DESARROLLO
ECONOMICO DE LA MUNICIPALIDAD DE PUERTO CORTES

SUSTENTADO POR:

LUIS FERNANDO HENRIQUEZ HENRRIQUEZ
KAREN FABIOLA DIAZ DOMINGUEZ

PREVIA INVESTIDURA AL TITULO DE

MASTER EN
DIRECCION ENRECURSOS HUMANOS

TEGUCIGALPA, FRANCISCO MORAZAN, HONDURAS, C.A.

ENERO, 2026



UNIVERSIDAD TECNOLOGICA CENTROAMERICANA
UNITEC

FACULTAD DE POSTGRADO

AUTORIDADES UNIVERSITARIAS

RECTORA
ROSALPINA RODRIGUEZ

VICERRECTOR ACADEMICO NACIONAL
JAVIER ABRAHAM SALGADO LEZAMA

SECRETARIO GENERAL
ROGER MARTINEZ MIRALDA

DECANA FACULTAD DE POSTGRADO
ANA DEL CARMEN RETTALLY VARGAS



APLICACION DEL SALARIO EMOCIONAL COMO
ESTRATEGIA PARA MEJORAR LA SATISFACCION
LABORAL EN EL DEPARTAMENTO DE DESARROLLO
ECONOMICO DE LA MUNICIPALIDAD DE PUERTO
CORTES TRABAJO PRESENTADO EN CUMPLIMIENTO
DE LOS REQUISITOS EXIGIDOS PARA OPTAR AL

TITULO DE
MASTER EN

DIRECCION EN RECURSOS HUMANOS

ASESOR

MIRNA ISABEL RIVERA GARCIA

MIEMBROS DE LA TERNA:

GABRIELA HUNG MEJIA
MARTHA MARIA HERNANDEZ
MARTINEZ



DERECHOS DE AUTOR

© Copyright 2025
Karen Fabiola Diaz Dominguez
Luis Fernando Henriquez Henrriquez

Todos los derechos son reservados.



) unitec

FACULTAD DE POSTGRADO

APLICACION DEL SALARIO EMOCIONAL COMO
ESTRATEGIA PARA MEJORAR LA SATISFACCION
LABORAL EN EL DEPARTAMENTO DE DESARROLLO
ECONOMICO DE LA MUNICIPALIDAD DE PUERTO CORTES

LUIS FERNANDO HENRIQUEZ HENRRIQUEZ
KAREN FABIOLA DIAZ DOMINGUEZ

Resumen

La investigacion tuvo como propdsito analizar la aplicacion del salario emocional como
estrategia para mejorar la satisfaccion laboral en el Departamento de Desarrollo Econdmico de la
Municipalidad de Puerto Cortés. El estudio se desarrollé bajo un enfoque mixto, combinando
técnicas cualitativas y cuantitativas que permitieron obtener informacion integral sobre la
percepcion del personal respecto a los beneficios no monetarios y su impacto en la motivacion y
el desempefio. Se aplicaron encuestas al personal del departamento, lo que facilit6 identificar las
principales necesidades emocionales y las areas de oportunidad para fortalecer el clima
organizacional. Los resultados evidenciaron que la implementacion de précticas de salario
emocional contribuyo significativamente a mejorar la satisfaccion laboral, fomentando la lealtad
y el compromiso institucional. Asimismo, se establecieron recomendaciones orientadas a

consolidar estas estrategias como parte de la gestion del talento humano.

Palabras claves: compromiso, motivacion, salario emocional, satisfaccion laboral, talento

humano.
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APPLICATION OF EMOTIONAL SALARY AS A STRATEGY
TO IMPROVE JOB SATISFACTION IN THE ECONOMIC
DEVELOPMENT DEPARTMENT OF THE MUNICIPALITY OF
PUERTO CORTES

LUIS FERNANDO HENRIQUEZ HENRRIQUEZ
KAREN FABIOLA DIAZ DOMINGUEZ

Abstract

The purpose of this research was to analyze the application of emotional salary as a strategy
to improve job satisfaction in the Economic Development Department of the Municipality of
Puerto Cortés. The study was conducted using a mixed approach, combining qualitative and
quantitative techniques that allowed for comprehensive information on staff perceptions regarding
non-monetary benefits and their impact on motivation and performance. Surveys were
administered to department personnel, which facilitated the identification of the main emotional
needs and areas of opportunity to strengthen the organizational climate. The results showed that
the implementation of emotional salary practices significantly contributed to improving job
satisfaction, fostering loyalty and institutional commitment. Furthermore, recommendations were

established to consolidate these strategies as part of human talent management.

Keywords: commitment, emotional salary, human talent, job satisfaction, motivation.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

El presente capitulo establece las bases tedricas y metodologicas de la investigacion
titulada “Aplicacion del salario emocional como estrategia para mejorar la satisfaccion
laboral en el Departamento de Desarrollo Econdmico de la Municipalidad de Puerto Cortés”.
En primera instancia, se presenta introduccion que contextualiza la problematica y destaca la
relevancia del salario emocional como instrumento de gestion del talento humano en

instituciones puablicas.

A partir de la revision de antecedentes, se identifica una creciente preocupacion por el
bienestar laboral en el sector publico, donde las restricciones presupuestarias exigen la
adopcion de estrategias no monetarias orientadas a fortalecer la motivacion y el compromiso
del personal. La delimitacion del problema se centra en la necesidad de implementar
estrategias que mejoren la satisfaccion laboral mediante el reconocimiento de factores

emocionales.

El primer capitulo expone el objetivo general y los objetivos especificos que guian la
investigacion, asi como las preguntas que orientan el analisis, finalmente, se justifica la
importancia del estudio desde una perspectiva institucional, social y académica, destacando
su potencial para generar propuestas que contribuyan al fortalecimiento del clima
organizacional y al bienestar de los empleados publicos.

1.1 INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como propoésito analizar el uso del salario emocional
como estrategia para mejorar la satisfaccion laboral en el Departamento de Desarrollo
Econdémico de la Municipalidad de Puerto Cortés. El estudio surge de la necesidad de
comprender como los elementos no monetarios inciden en el bienestar y la motivacion del
personal, especialmente en contextos institucionales donde las restricciones presupuestarias

dificultan el incremento de beneficios econdmicos

El salario emocional, entendido como el conjunto de incentivos intangibles que una
organizacion ofrece a sus colaboradores tales como el reconocimiento, la flexibilidad laboral,
el sentido de pertenencia y el desarrollo profesional, ha cobrado relevancia en los Gltimos

afios como una herramienta eficaz para fortalecer el compromiso y la productividad laboral,



por tanto esto convierte a una empresa en un “lugar bueno para trabajar”. (Espinoza, 2020) y
también menciona que “Los incentivos emocionales mal aplicados pierden su eficiencia con
el tiempo. Por dicha razon, el salario emocional es poco generalizable pero altamente eficaz

y eficiente si se singulariza al asalariado” (Puyal, 2016).

Para poder abordar adecuadamente esta investigacion es fundamental entender la
relacion que hay entre las necesidades que plantea Maslow y las retribuciones que puede
ofrecer una organizacion, en este caso la Municipalidad de Puerto Cortés iniciando por el
Departamento de Desarrollo Econémico, por ello a continuacion se muestra un grafico que
fue publicado en una investigacion (Sanz, Salario emocional y satisfaccion laboral, Un

estudio de caso, 2022) que permita implementar esta relacion:

Sa rio
Autt*amon

Necesidades fisiologicas Retribucion fija

Elaboracién propia. Fuente: Iglesias y Tejedo, 2016

Figura 1. Relacién entre las necesidades de Maslow y las retribuciones que puede
ofrecer la compadia.

La eleccion del tema responde a la observacion de dinamicas internas en el
Departamento de Desarrollo Econdmico, donde se perciben oportunidades de mejora en la
satisfaccion del personal. La investigacion se desarrolld durante el cuarto semestre del afio
2025, en el contexto institucional de la Municipalidad de Puerto Cortés, con el objetivo de
generar propuestas que contribuyan al fortalecimiento del clima organizacional y al bienestar
de los empleados.



1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

El salario emocional se entiende como el conjunto de compensaciones no econdémicas
que las organizaciones ofrecen para satisfacer las necesidades emocionales y psicolégicas de
sus empleados. (Salas, Arce, Torregrosa, & Ospina, 2019), Por ello, resulta fundamental
implementar este paradigma, en el cual, en el contexto hondurefio continGa siendo es un
concepto nuevo y poco aplicado tanto en instituciones gubernamentales como en entidades
privadas. Muchas organizaciones desconocen la importancia de estimular y reconocer a los
empleados por su buen desempefio en sus labores diarias. Cuando se promueve esta
motivacion de forma constante, el empleado comienza a sentirse satisfecho, ya que percibe

que su trabajo es valorado.

Diversos estudios han demostrado que el salario emocional puede tener un impacto
significativo en la satisfaccion laboral, especialmente en instituciones publicas donde los
recursos econdémicos son escasos. Investigaciones previas en el ambito de la gestion del
talento humano han revelado que factores como el reconocimiento, la comunicacion efectiva,
el liderazgo empético y las oportunidades de desarrollo profesional inciden directamente en

la motivacion y el compromiso de los trabajadores.

En el contexto hondurefio, aun son escasos los estudios que abordan el salario
emocional como estrategia institucional, lo que evidencia una brecha en la literatura y en la
préactica organizacional. En el caso especifico de la Municipalidad de Puerto Cortés, no se
han identificado investigaciones previas que analicen de manera sistematica la relacion entre
el salario emocional y la satisfaccion laboral, lo que justifica la pertinencia y actualidad del

presente estudio.

En este contexto puede observase que segin (Adams, 1965) afirma: “que los empleados
se esfuerzan por lograr un equilibrio entre lo que aportan a su trabajo (insumos) y lo que
reciben a cambio (resultados)”. (267-99). Por ello, resulta relevante comprender qué es el
salario emocional y como se relaciona con la satisfaccion laboral, en funcion de la percepcion
que tienen los empleados de la municipalidad de Puerto Cortés, especificamente en el
departamento de Desarrollo Econdmico, para poder desempefiar sus funciones de manera

mas eficiente y eficaz.

Es importante mencionar que, para erradicar la situacién actual en la Municipalidad de



Puerto Cortés, especificamente en el Departamento de Desarrollo Economico, también es
necesario abordar el papel de las emociones. Si bien es cierto que se busca reflejar el concepto
de salario emocional, es igualmente relevante gestionar las emociones de los colaboradores
de manera positiva. Esto permite crear un ambiente laboral en el que los empleados se sientan
valorados, motivados y comprendidos, especialmente en el &mbito de las instituciones

publicas.

En este contexto, resulta pertinente considerar que “un gran nimero de estudios sugiere
que las emociones positivas de los empleados tienden a mejorar las actitudes en el trabajo,
compromiso con el trabajo y comportamiento de ciudadania organizacional” (Robbins S. P.,
2023). Por ello, resulta fundamental estudiar el nivel de satisfaccion de los empleados de este
departamento, ya que se han identificado sefiales de descontento y desmotivacion, factores

gue en ocasiones derivan en un bajo rendimiento.

En un estudio realizado en Ecuador aplicado a las instituciones publicas de Portoviejo
sefiala que el salario emocional debe ser aplicado como una estrategia indispensable en la
gestion del talento humano cuyo propdsito se vea reflejado en el rendimiento, motivacion y
productividad laboral. Los estudios obtenidos en esta investigacion indican que el salario
emocional incide sobre el rendimiento del talento humano ya que fomenta el trabajo en
equipo y bienestar personal y se muestra una mejor atencion al cliente externo. (Zambrano,
2023)

En un estudio realizado por la facultada de ciencia econémicas y administrativas de la
Universidad Del Bosque Colombia dirigido por Katherine Gallo (2024) ofrece una revision
sistematica sobre el impacto del salario emocional en la satisfaccion laboral. La investigacion
resalta que el salario emocional no solo mejora la motivacion y productividad, también
fortalece el sentido de pertenencia de los colaboradores y retencion del talento humano. Cabe
destacar que se encontraron con desafios metodolégicos por la falta de instrumento
estandarizados para medir el impacto, este estudio propone integrar politicas emocionales
relacionadas con las estrategias organizacionales como via para mejorar la calidad de vida

laboral y desempefio colectivo. (Gallo, 2024)

Una revision bibliogréfica realizada por Juan Luis Teran Ruelas durante su trabajo de

investigacion en la Universidad Catdlica de San Pablo Per( (2017) analiza la relacion



estrecha entre salario emocional y el rendimiento laboral. Se resalta que el salario emocional
es comprendido como el conjunto de beneficios no monetarios como ser el reconocimiento,
la flexibilidad, clima laboral y desarrollo profesional con un alto impacto de influencia en el
rendimiento, productividad y motivacion. La investigacion determina que un equilibrio entre
salario emocional o econdmico es clave para mejorar el rendimiento laboral y reducir el
estrés. (Terén, 2017)

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA
1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

En el Departamento de Desarrollo Econdmico de la Municipalidad de Puerto Cortés se
ha mostrado una baja progresiva en los niveles de satisfaccion laboral entre los
colaboradores, la cual se ha reflejado en actitudes de desmotivacion, bajo compromiso y
desgaste emocional y esta situacion puede estar vinculada a la falta de estrategias que sean
efectivas que permitan promover el bienestar emocional de los colaboradores més alla de los

beneficios que normalmente se reciben.

Sin embargo, la alcaldia ha intentado implementar acciones que permitan mejorar la
satisfaccion y ambiente laboral, pero estas no tienen un enfoque que tome en consideracién
el salario emocional como una herramienta importante de gestion, Este concepto se entiende
como un conjunto de beneficios no monetarios que contribuyen al bienestar integral de los
colaboradores, tales como el reconocimiento, el desarrollo profesional y el sentido de
pertenencia. Diversos estudios han demostrado que estos factores pueden incidir

directamente en la satisfaccion laboral.

La falta de integracion de este enfoque podria estar afectando las politicas internas
relacionadas con la motivacion y el rendimiento del personal. Por lo tanto, resulta necesario
investigar esta problematica para comprender como el salario emocional influye en la
satisfaccion laboral de los empleados del Departamento de Desarrollo Econémico de la
Municipalidad de Puerto Cortés, y asi contribuir al disefio de estrategias mas eficaces que

fortalezcan el bienestar y el compromiso institucional.



1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢De qué manera puede aplicarse el salario emocional como estrategia de gestion para
mejorar la satisfaccion laboral en el Departamento de Desarrollo Economico de la

Municipalidad de Puerto Cortés?
1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1. ¢Qué factores de salario emocional estan presentes actualmente en el entorno
laboral del Departamento de Desarrollo Econémico segun la percepcion de

los colaboradores?

2. ¢Como percibe el personal del Departamento de Desarrollo Econdémico el

impacto del salario emocional en su nivel de satisfaccion laboral?

3. ¢Qué relacion existe entre los componentes del salario emocional y los niveles
de motivacion, reconocimiento y sentido de pertenencia en los colaboradores

de Departamento de Desarrollo Econémico?

4. ¢Qué estrategias basadas en el diagndstico Institucional, pueden proponerse
para fortalecer el salario emocional y mejorar la satisfaccion laboral en el

Departamento de Desarrollo Econémico?
1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO
1.4.1 OBJETIVO GENERAL.:

Analizar la aplicacion del salario emocional como estrategia de gestion organizacional
para mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores del Departamento de Desarrollo

Econdmico de la Municipalidad de Puerto Cortés.
1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. ldentificar los factores de salario emocional que actualmente estan presentes
en el entorno laboral del Departamento de Desarrollo Econdémico de la

Municipalidad de Puerto Cortés.

2. Examinar la percepcion del personal respecto al impacto del salario emocional

en su nivel de satisfaccion laboral.



3. Analizar larelacién entre los componentes del salario emocional y los niveles
de motivacion, reconocimiento y sentido de pertenencia en el equipo de

trabajo.

4. Proponer estrategias de fortalecimiento del salario emocional orientadas a

mejorar la satisfaccion laboral en el Departamento de Desarrollo Econdémico.
1.5 JUSTIFICACION

La presente investigacion reviste especial relevancia al abordar una problemética
actual que incide directamente en el desempefio y bienestar del personal en instituciones
publicas. El salario emocional representa una alternativa viable y sostenible para mejorar la
satisfaccion laboral sin requerir grandes inversiones econdémicas, lo cual resulta
particularmente significativo en contextos de restriccion presupuestaria, como el que enfrenta
la Municipalidad de Puerto Cortés y como lo menciona (Aviles-Peraltal, 2024) que
“Fundamenta el salario emocional como estrategia sostenible para mejorar el compromiso y

la productividad sin aumentar costos”

Desde una perspectiva social, el estudio contribuye al fortalecimiento de practicas
organizacionales orientadas a promover el respeto, la equidad y el reconocimiento del trabajo
humano. A nivel institucional, los resultados permitiran disefiar estrategias que favorezcan
un clima laboral positivo, incrementen la motivacién del personal y fortalezcan el sentido de

pertenencia, impactando de manera favorable en la eficiencia del servicio publico.

Asi mismo, esta investigacion aporta a la literatura académica sobre gestion del
talento humano en el sector publico hondurefio, al ofrecer un enfoque innovador y
contextualizado que puede ser replicado en otras dependencias municipales o
gubernamentales. Su aplicacion practica puede generar beneficios sostenibles en la cultura
organizacional y en la calidad del servicio ofrecido a la ciudadania, ademas también
considerar que este enfoque como lo es el salario emocional mejora el clima laboral y la

eficiencia institucional. (Hernandez, 2024)



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En el presente capitulo se realiza un andlisis integral de la situacion actual en torno al
salario emocional y la satisfaccion laboral, abordando la problemética desde una perspectiva
macro, micro y especifica dentro del Departamento de Desarrollo Econdmico de la
Municipalidad de Puerto Cortés. Asi mismo, se presentan los conceptos fundamentales que
sustentan el estudio, incluyendo las bases teoricas, la metodologia empleada, los
instrumentos de recoleccion de datos utilizados, y el marco normativo aplicable que incide

en la problematica investigada.

Toda investigacion requiere una revision organizada de la literatura previa. Incluso si
el estudio se enfoca en medir variables especificas, es importante conocer trabajos anteriores
similares, identificar sus desafios y aprendizajes, y considerar qué informacion fue til o

quedo fuera. (Hernandez-Sampieri R. , 2018)
2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.

El salario emocional son todas aquellas retribuciones no econémicas que el talento
humano recibe por su trabajo, disefiadas para la satisfaccion personal y laboral, en un estudio
realizado en la Universidad De San Carlos Guatemala aplicada en una institucion financiera
resalta que el salario emocional motiva y fideliza a los grupos de talento humano dentro de
las organizaciones y que esta estrechamente relacionado con factores emocionales, sociales

y motivacionales.

Los empleados no solo buscan estabilidad econdmica, sino también sentirse
valorados, escuchados y realizados profesionalmente, la motivacion intrinseca tiene una
relacién estrecha con el compromiso y la realizacion de los objetivos de la empresa. Otro
resultado refleja de las 30 personas encuestadas mostraron un sentido de pertenencia
moderado lo cual es positivo y también revela oportunidades de mejora, si bien es cierto no
todos los empleados se sientan parte de la organizacion lo que puede afectar la motivacion y

la permanencia. (Santos, 2019)

En el afio 2019 se llevo a cabo un estudio realizado por la revista cientifica “Ciencia
Latina” sobre la influencia del salario emocional sobre la percepcion del salario econdmico

realizado en 22 paises comprendidos por norte américa y américa latina el cual se llevd



alrededor de 17,942 muestras finalizando en el afio 2024, se manifiesta en la presente
investigacion que las organizaciones deben de implementar estrategias que integren el
bienestar emocional y econémico como programas de desarrollo personal, politicas de

balance vida-trabajo y capacitacion el liderazgo.

El estudio se destaca la importancia de considerar el bienestar emocional como un
aspecto integral del disefio organizacional y su impacto en las satisfaccién y motivacion
laboral también destaca la importancia de capacitar a los lideres y jefaturas en habilidades
como la empatia y la comunicacion afectiva ya que no solo mejora el clima laboral, sino que

incrementa el compromiso y la percepcion positiva de salario economico. (Godinez, 2024)

Por otra parte, en Honduras el salario emocional es un tema que se viene trabajando
de a poco en las organizaciones, un estudio realizado por la Universidad Auténoma De
Honduras aplicado en el colegio hondurefio de profesionales universitarios en contaduria
publica menciona que el salario emocional tiene presencia pero que no es suficiente para

garantizar la satisfaccion o la retencion del talento.

Los beneficios no econdémicos como el clima laboral, la autonomia y el
reconocimiento ocasional contribuyen a la satisfaccion de los empleados, la mayoria de los
encuestados sugiere que el sentido de pertenencia y el alcance de los objetivos proviene de
la estabilidad laboral y la buena remuneracion solo el 4% de los encuestados percibe salario
minimo por ende el otro 96% recibe una buena compensacion monetaria arriba del salario

minimo motivo por el cual las personas se sienten a gusto con sus puestos de trabajo.

A pesar de que la aplicacion del salario emocional es limitada el estudio refleja altos
indices de productividad y alcance de las metas y la rotacion se le puede atribuir a la falta de
crecimiento profesional debido a la corta estructura organizativa que carecen este tipo de
instituciones. El estudio concluye que es necesario fortalecer las politicas del salario
emocional y fomentar la promocion interna para incrementar la motivacion y la retencion del
talento humano. (UNAH, 2022)

Por otra parte, en paises del primer mundo como ser: Finlandia, Suiza y Suecia se
maneja de una manera distinta la aplicabilidad de salario emocional y sus beneficios, se
entiende que las leyes de estos paises nérdicos y los gremios sindicales realizan trabajos

colaborativos para el beneficio de las personas desde la perspectiva familiar, bienestar y



salud, flexibilidad laboral, regulacién de horas de trabajo semanal entre otras. A

continuacidn, se le detalla un cuadro comparativo la aplicabilidad del salario emocional de

los paises anteriormente mencionados. (Rico, 2023)

Tabla 1. Aplicacion de salario emocional en paises Nordicos

Pais

Salario Emocional

Suecia

Alto nivel de bienestar social.

Salarios determinados por acuerdos colectivos entre gremios

sindicales y empleados.

Jornada laboral de 8 horas promedio diarias y 40 horas

promedio semanales.
Descanso diario de al menos 11 horas.
Descanso Semanal de al menos 36 horas consecutivas.

Beneficios licencia parental remunerada, vacaciones
remuneradas, seguridad en el trabajo, oportunidades de
capacitacion y desarrollo, salud y bienestar, igualdad de

género y diversidad.

Medidas de prevencion de acoso y discriminacion.

Suiza

Los salarios estan definidos por empleadores y empleados.

Promedio de trabajo semanal de 41 o 42 horas y un maximo
de 45.

4 semanas de vacaciones pagadas por afio.

Dias feriados nacionales y dias de descanso obligatorias por

ley.
Oportunidades de desarrollo y capacitacion.

Programas de bienestar y salud: gimnasios, nutricién, seguro
médico y dental, accesos de masajes dentro del trabajo, dias
libres para eventos personales, permisos de paternidad y

maternidad mas largos.

Finlandia

Salarios se negocian entre empleadores y sindicatos.

Jornada laboral promedio de 8 horas diarias y de 37 horas
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semanales con un méximo de 40 horas a la semana.
e Horarios de trabajo flexible.
e Dias libres remunerados.
e Programas de bienestar y salud: gimnasio, yoga, nutricion.
e Un minimo de 4 semanas de vacaciones por afo.

e Igualdad de género, permisos parentales remunerados y
capacitacion y desarrollo profesional.

2.2 CONCEPTUALIZACION

Se entiende por salario, no unicamente la remuneracion ordinaria, fija o variable, sino
todo aquello que el trabajado recibe en dinero o en especie como contraprestacion directa por
la prestacion de un servicio, sea cualquiera la forma o denominacién que se adopte como
primas, sobresueldos, bonificacion, valor del trabajo suplementario u horas extras. En la
definicién mencionada se destacan dos elementos clave del salario como ser:

e Dinero: representado por la cantidad de unidades monetarias que percibe el

trabajador periodicamente.

e Especie: representado por la cantidad de bienes materiales de valor o su
equivalente, en servicios recibidos por su trabajador, encaminadas a cubrir

necesidades basicas como ser: alimentacion, vivienda o vestimenta.

(Aguirre, 2015)

Hablar de salarios también implica mencionar los incentivos, lo cuales se define como:
toda condicion critica que lleva a una persona portarse en forma determinada, en forma
particular y mirado desde el punto de vista empresarial es una condicion critica denominada
estimulo relacionado con el logro de los resultados. Existen diferentes tipos de incentivos
entre los cuales se destacan:

¢ Incentivos no monetarios o morales: lo que para muchos puede lograr hacer una

mencion honorifica, la inclusion en las paginas de la historia de la empresa, la
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exaltacion de su importancia dentro de la organizacion, la difusion interna o
externa destacada de su nombre.

¢ Incentivos monetarios o econémicos: son el mas conocido y antiguo estimulo a
la participacion en la generacion de un servicio lo cual el trabajador lo asimila
como un instrumento para satisfacer sus necesidades.
(Aguirre, 2015)

La definicion de salario, segun el diccionario establece que es la cantidad de dinero con
que se retribuye a los trabajadores por cuenta ajena, también puede definirse como una
contraprestacion por el trabajo que la persona desempefia en la organizacion a cambio de
dinero. Existen diferentes maneras de retribuir a los trabajadores y entre ellas tenemos las
financieras que son aquellas que conocemos como ser; salarios, bonos prestaciones y las no
financieras (salario emocional) como ser horarios flexibles, subsidios en alimentacion o
transporte, buen clima organizacional, planes de carrera entre otros. El disefio de una buena
compensacion organizacional va a depender de factores internos como externos y su relacion
entre ellas, la elaboracion de un plan de remuneracion requiere de la participacion de la alta
gerenciay junta directa y velar que el disefio del sistema de remuneracion no afecte al alcance
de los objetivos organizacionales, por ende, se sabe que el objetivo primordial de las

organizaciones es buscar la rentabilidad y liquidez. (Chiavenato, 2009)

* Tecnologia en los puestos de la orga-
nizacién

Factores * Politica de recursos humanos de la
Intemos organizacidn
[organizacio- | = Politica salarial de la organizacién
nales) * Desempefno v capacidad financiera de

la organizacian
= Competitividad de la organizacion

Composicién
de los
salarios

* Situacién del mercado de trabajo

Coyuntura econdmica (inflacién, rece-
Factores sidn, costo de la vida, etcétera)

Sindicatos y negociaciones colectivas
Legislacién labaral

Situacidn del mercado de clientes
Competencia en el mercado

— externos (am- -
bientales)

Figura 2. Composicion de los salarios
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Las organizaciones trabajan arduamente en herramientas estratégicas para generar
entornos laborales saludables y el salario emocional es una de ellas. Podemos decir que el
salario emocional son todos los elementos extrinsecos e intrinsecos del trabajo que generar
emociones positivas y ayudan al alcance de las metas organizacionales. El salario emocional
tiene un impacto en las organizaciones porque ayuda a contribuir a la fidelizacion, mejor el
clima laboral y potencia la productividad sin necesidad de aumentar el salario monetario
manteniendo la rentabilidad y el alcance de los objetivos financieros. (Rubio, 2020).

A continuacién, observaremos una tabla de la linea de tiempo de la definicion del

salario emocional:

Tabla 2. Definiciéon de salarios a través de los afios.

Autor Definicion Afio

Luis Maria Huete La capacidad de conseguir que las personas se 2003
sientan bien pagadas por su esfuerzo, con algo mas

que dinero

Francisco Gay Puyal Cualquier forma de compensacion, retribucién, 2006
contraprestacion no monetaria que recibe un

empleado a cambio de su participacion laboral

Inés Temple Todas aquellas razones no monetarias por las que 2007
uno trabaja contento, es clave para que las personas
se sientan a gusto, comprometidas y bien alineadas

en sus respectivos trabajos.

Maria Teresa Rocco Se refiere a los factores no relacionados con el 2009
sueldo econémico, sino con otro tipo de factores que
pueden contribuir a aumentar la satisfaccion de los
empleados y asegurar la permanencia en una

organizacion.

Claudia Gomez Identificado como lo que la organizacién puede 2011
ofrecer a los empleados y que hace la diferencia

entre esta 'y su competencia.

Rocio Guzman Lovera Es la capacidad del colaborador para elegir de 2018
acuerdo con sus requerimientos particulares,

resaltando la flexibilidad como eje de este.

Michelle Montalvo Poveda Conjunto de beneficios intangibles que entrega la 2018
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empresa a sus colaboradores en forma de refuerzo
para la remuneracion econémica, se implementa con
el objetivo de complementar el sueldo tradicional a
través de compensaciones no econdmicas, Y
finalmente para generar en los colaboradores
fidelidad y compromiso hacia la organizacion

Juan Diego Betancur, Victor Debe ser, desde la planeacion estratégica de la 2018
Daniel Gil y Luis Fernando compafiia, un objetivo organizacional que se

Quintero convierta en politica, para que genere en el

colaborador motivacién y satisfaccion al realizar sus

actividades con gusto y placer

(Rubio, 2020)

Un estudio realizado en la universidad catodlica de cuenca Ecuador con una muestra de

210 empleados propone que: el bienestar psicoldgico y la cultura laboral tienen una influencia

significativa y positiva sobre la cultura organizacional. El estudio determina que el salario

emocional es un factor clave para fortalecer la cultura organizacional, mejorar la satisfaccién

laboral y fomentar el compromiso del personal. Podemos destacar que existen cinco

elementos que contribuyen a la satisfaccion laboral y cultura organizacional:

Oportunidades de desarrollo: se refiere a las oportunidades de crecimiento
profesional que tengan los colaboradores dentro de la organizacién como ser
las capacitaciones, coaching, mentorias y planes de carrera.

Balance de vida: se puede hacer referencia en el cual el colaborador tenga la
oportunidad de realizar sus actividades personales sin tener que pasar mas
tiempo en su trabajo y como ejemplo de ello podemos mencionar horarios
flexibles, beneficio de salud como un seguro social, un seguro de vida privado
y oportunidades de recreacion.

Bienestar psicoldgico: reconocimiento, autonomia, retos profesionales.
Entorno laboral: sentido de pertenencia y comparierismo dan tranquilidad y
sensacion de orden en la vida de las personas, mejoran la calidad de vida y la

satisfaccion personal.
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e Cultural laboral: alta practica de sinergia entre los departamentos con un sentido
de colaboracion y participacion contribuyen en el rendimiento de la satisfaccion
y por ende al alcance de los objetivos.
(Diego Cordero, 2022)

2.3 TEORIAS DE SUSTENTO

Las teorias de sustento constituyen la base conceptual que avalan los argumentos de
una investigacion y su funcién principal es ofrecer un marco teérico sélido que permita
comprender el fendmeno estudiado, orientar el analisis de la problematica y fundamentar las
posibles soluciones propuestas. A través de estas teorias, se garantiza que el estudio no solo

tenga coherencia interna, sino también validez académica y cientifica.
2.3.1 BASES TEORICAS

A través de la historia se han desarrollado diferentes teorias que sustentan las
variables del tema de investigacion como ser el salario emocional y la satisfaccion laboral,
en sus inicios (Taylor, 1911) en el libro principios de la administracion cientifica plateaba
que “el dinero es la fuente principal de la motivacion, hace énfasis en la productividad y que

el pago debe ser correspondiente a dicha”

Diversos autores han desarrollado teorias que explican los factores que influyen en la
motivacion laboral més alla de la compensacién econémica y que no menciona con claridad
sobre el salario emocional pero que se relaciona con la motivacion de los colaboradores.

Entre ellos se encuentran:

1. Abraham Maslow (1943) con su teoria de la jerarquia de necesidades
menciona que a medida que se satisface cada nivel de necesidad, la persona
avanza en la jerarquia, si las necesidades no se satisfacen, el crecimiento se
detiene. (Cloninger, 2003)
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Autorrealizacion (necesidades B)

AUTO-
RREALIZACION
NECESIDADES
DE ESTIMA
NECESIDADES DE AMOR
Y PERTENENCIA

NECESIDADES DE SEGURIDAD
NECESIDADES FISIOLOGICAS

Necesidades de orden
inferior (necesidades D)

Figura 3. Escala de las necesidades de Maslow.

Es por ello que la esta teoria sustenta nuestra investigacion ya que nos plantea que las
personas avanzan em su desarrollo personal y profesional mediante van satisfaciendo sus
necesidades es por ello que si lo relacionamos em el &mbito laboral esto seria un enfoque
para comprender la motivacion y bienestar de los colaboradores, si bien es cierto el salario
econdémico cubre las necesidades fisioldgicas y las de seguridad sin embargo, el salario
emocional responde a los niveles mas altos de la pirdmide como la estima y la
autorrealizacion que permite incluir ese sentido de pertenencia, desarrollo personal,

reconocimiento etc.

Es fundamental tener presente que la jerarquia de necesidades cuenta con una amplia
aceptacion en el discurso sobre la motivacion. Sin embargo, también es necesario reconocer
que enfocarse Unicamente en las necesidades psicolédgicas ofrece una vision parcial y limitada

de lo que realmente impulsa a las personas en el entorno laboral.

2. Frederick Herzberg (1959) con la teoria de los dos factores, esta
inherentemente ligada a la satisfaccion laboral y expresa la motivacion en
términos de factores intrinsecos y extrinsecos que impactan en la satisfaccion
en el trabajo. Segun la teoria de los dos factores, los factores que conducen a
la satisfaccion laboral estan separados y son distintos de los que conducen a

la insatisfaccion laboral.

Como se muestra en la imagen, los factores intrinsecos como el avance, el
reconocimiento, la responsabilidad y el logro parecen estar relacionados con

16



la satisfaccion laboral. Los encuestados que se sentian bien con su trabajo
solian atribuir estos factores a sus situaciones, mientras que los encuestados
insatisfechos citaban factores extrinsecos como la supervision, el salario, las

politicas de la empresa y las condiciones de trabajo. (Robbins S. P., 2023)

Factores que caracterizan Factores que caracterizan 1844
1753 eventos en el trabajo que eventos en el trabajo que conducen
conducen a la satisfaccion extrema a la insatisfaccién extrema
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Figura 4. Factores que conducen a la satisfaccion e insatisfaccion extrema.

Al comprender esta teoria, podemos identificar la existencia de dos factores que
inciden en la satisfaccion laboral, por un lado, se encuentra el factor extrinseco, vinculado a
elementos como el salario econémico, las condiciones del entorno y otros aspectos
materiales, aunque estos no necesariamente generan motivacion, si pueden provocar
insatisfaccion laboral cuando son deficientes. Por otro lado, estd el factor intrinseco,
relacionado con el salario emocional, que incluye el reconocimiento, las oportunidades de
desarrollo profesional y un clima laboral positivo. Este conjunto de elementos constituye una
herramienta estratégica para fortalecer tanto la motivacién como la satisfaccion en el trabajo,

abordando asi un componente esencial para el bienestar laboral.

Estas teorias coinciden en gque la motivacion del personal no depende Unicamente del
salario monetario, sino también de elementos intangibles como el reconocimiento, el
equilibrio entre la vida personal y laboral, las condiciones del entorno de trabajo y la

percepcion de justicia en la retribucion.
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2.3.2 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Seguln esta tesis desarrollada (Sanz, Salario emocional y satisfaccion laboral. Un
estudio de caso., 2022) La metodologia desarrollada en esta tesis se basa en un enfoque
cuantitativo, utilizando como principal herramienta una encuesta estructurada, en donde

brevemente se expone como esta fue utilizada:

Para comprobar las hipotesis del estudio, se aplicd una encuesta adaptada de un
instrumento previamente validado por Anaya Berrocal y Astuhuamén Flores (2020),
centrado en el analisis del salario emocional y la satisfaccion laboral en trabajadores
millennials del sector bancario. Esta encuesta incluyd 23 items distribuidos en cinco
dimensiones del salario emocional, ademas de preguntas sobre variables de control para
facilitar la validacion de las hipotesis.

La encuesta fue ajustada al perfil de la poblacion objetivo, eliminando términos
especificos del sector bancario. Se aplico entre octubre y noviembre de 2021 mediante un
formulario en Google Forms, difundido por redes sociales y plataformas profesionales para

alcanzar una muestra representativa.

Para el analisis de los datos, se utilizo Excel para realizar andlisis descriptivos y
preparar la informacion. Posteriormente, se emple6 el software estadistico R para realizar
pruebas inferenciales que permitieran validar las hipdtesis. Se aplicaron pruebas como
ANOVA y Games-Howell para la primera hipétesis, y pruebas T para muestras
independientes para la segunda y tercera hipétesis. En todos los casos, se realiz6 previamente
el test de Levene para verificar la homogeneidad de varianzas, utilizando un nivel de

confianza del 95%.

2.3.3 METODOLOGIA DESARROLLADA

Segun esta tesis ya desarrollada para su trabajo de investigacion el cual expresa lo
siguiente: El trabajo de investigacion es de tipo basica porque buscara aumentar los
conocimientos ya existentes sobre las variables de estudio (Escobar et al, 2015). Su enfoque
es cuantitativo, ya que busca la confirmacion de hipotesis desde el punto de vista

probabilistico, generando teorias en base a la aceptacion de estas (Guerrero, 2014), es
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correlacional porque su finalidad es medir el grado de asociacion entre las variables de

estudio, sin indagar el porqué del comportamiento de dichas variables (Rivas, 2017).

Finalmente, la investigacion tiene un disefio no experimental — Transversal, ya que
los participantes seran evaluados bajo su contexto natural, sin que exista manipulacién de las

variables y la recoleccion de datos se dara en un solo momento (Arias, 2021). (Carpio, 2022).

También la esta tesis de investigacion tiene un enfoque cuantitativo, (que representa,
como dijimos, un conjunto de procesos) es secuencial y probatorio. Utiliza la recoleccion de
datos para probar hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el
fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias, con un alcance Descriptivo que,
busca especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fenémeno que se
analice. Describe tendencias de un grupo o Poblacion y el disefio de su investigacion es No

Experimental con una Investigacion Transeccional o Transversal. (Estrada, 2022)
2.4 MARCO LEGAL

El Cddigo del trabajo de Honduras menciona que se debe de regular las relaciones
entre el empleado y el empleador bajo el principio de justicia social, asi mismo establece
derechos fundamentales como el pago de salario justo, condiciones dignas de trabajo,
estabilidad laboral y respeto a la dignidad humana y aunque no menciona explicitamente el
“salario emocional”, si reconoce el deber del empleador de garantizar condiciones que

favorezcan el bienestar del trabajador. (Codigo del Trabajo).

También (Arias, 2023) Explica como el Derecho Laboral hondurefio ha evolucionado
para adaptarse a nuevas dindmicas como el teletrabajo, la flexibilidad laboral y el bienestar
emocional y reconoce que el salario emocional es una herramienta clave para mejorar el

rendimiento y reducir la rotacion laboral.
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

En este capitulo se describe la forma en que se llevaron a la practica los
procedimientos establecidos para la investigacion, justificando su aplicacion conforme al
enfoque y alcance del estudio. Se detallan las técnicas e instrumentos utilizados para la
recoleccion de informacién, considerando la combinacién de métodos cualitativos y
cuantitativos que caracterizan el enfoque mixto. Asi mismo, se explica la seleccién de la
muestra, la unidad de andlisis y las particularidades del disefio metodolégico, garantizando

la confiabilidad de los datos obtenidos.
3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA
3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

Tabla 3. Matriz metodoldgica

Titulo de la investigacion Obijetivos de la Investigacién Variables
Aplicacién del salario General Especificos
emocional como

. . Analizar la aplicacién del | Identificar los factores | Factores de salario
estrategia para mejorar la

. . salario emocional como | de salario emocional | emocional presentes
satisfaccion laboral en el

estrategia de gestion | que actualmente estan

Departamento de
. organizacional para | presentes en el entorno
Desarrollo Econémico de
L mejorar la satisfaccion | laboral del
la  municipalidad de
) laboral de los | Departamento de
Puerto Cortés.
colaboradores del | Desarrollo Econémico.
Departamento de

Examinar la percepcién | Percepcién del impacto

Desarrollo Econdmico de . .
del personal respecto al | del salario emocional

I Municipali . .
a unicipalidad  de impacto del salario

Puerto Cortés. . .
emocional en su nivel

de satisfaccioén laboral.

Analizar la relacion | Relacion entre salario
entre los componentes | emocional y

del salario emocional y | motivacion,

los niveles de | reconocimiento y
motivacion, pertenencia
reconocimiento y

20



sentido de pertenencia

en el equipo de trabajo.

Proponer estrategias de | Estrategias de
fortalecimiento del | fortalecimiento del
salario emocional | salario emocional

orientadas a mejorar la
satisfaccién laboral en
el Departamento de

Desarrollo Econémico.

3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

El esquema conceptual presentado ilustra la relacion entre las variables que
estructuran esta investigacion, en dicho esquema se identifican tres variables independientes
vinculadas al salario emocional: los componentes que lo integran (como el reconocimiento,
la flexibilidad, el desarrollo personal, entre otros), las estrategias de aplicacion empleadas
por la institucion para su gestion, y la percepcion del personal respecto a su implementacion,
estas tres dimensiones se conectan directamente con la variable dependiente: el nivel de

satisfaccion laboral.

Se plantea que la manera en que se disefian comunica y perciben los elementos del
salario emocional influye significativamente en el bienestar, la motivacion y el compromiso
del personal. Este modelo permite analizar como el fortalecimiento de practicas emocionales
en el entorno laboral puede convertirse en una estrategia efectiva para mejorar la satisfaccion
de los empleados en el Departamento de Desarrollo Econémico del Municipio de Puerto
Cortés.

21



Componentes de
salario emocional

Estrategias de

aplicacion

Precepcién de salario

emocional

Variables independientes

Nivel de Satisfaccion

laboral

X1: componentes de salario emocional

X2: estrategias de aplicacion

X3: Percepcion de salario emocional

Variable dependiente

Y: Nivel de satisfaccion laboral

3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 4. Operacionalizacién de las variables

mejoran el bienestar y

percepcion de los

Flexibilidad laboral

Variable Definicion Definicion Dimensiones items
conceptual Operacional
Salario Conjunto de | Se medird mediante | Reconocimiento Reconocimiento
Emocional beneficios no | una escala Likert publico
monetarios que | (1-5) evaluando la

Horarios flexibles

Desarrollo personal

Capacitacién

motivacion del | empleados  sobre
trabajador. practicas de Oportunidad de
reconocimiento, crecimiento
flexibilidad y
desarrollo personal.
Satisfaccion Grado en que el | Se medird mediante | Clima Ambiente de
Laboral trabajador se siente | encuesta con items | organizacional trabajo
satisfecho con su | sobre clima laboral, — -
Condiciones Relaciones
trabajo y condiciones | condiciones fisicas .
laborales interpersonales
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laborales. y percepcién de | Motivacion Politicas de
estabilidad, usando seguridad
escala Likert (1-5).

3.2 ENFOQUE Y METODOS

El enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion y el anélisis de datos para contestar
preguntas de investigacion y probar hipétesis previamente hechas, confia en la medicion
numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de estadistica para establecer con exactitud

patrones de comportamiento en una poblacion. (Hernandez-Sampieri R. F., 2018)

El alcance de esta investigacion es Descriptivo ya que este lo que busca caracterizar
la percepcion que tiene los empleados del Departamento de Desarrollo Econdmico de la
Municipalidad de Puesto Cortés con respecto al salario emocional y el nivel de satisfaccion

laboral,

Los estudios descriptivos miden de forma independiente las variables, sin pretender
establecer relaciones entre ellas. Su proposito es detallar fendbmenos, situaciones, contextos

o condiciones tal como se presentan. (Hernandez-Sampieri R. F., 2018)
3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de esta investigacion es No experimental, ya que recolectan datos en un
solo momento mediante la aplicacion del cuestionario lo que no permite la manipulacion de
las variables que se involucran, por medio de este disefio se puede ver la percepcion del
salario emocional y la satisfaccion laboral, segun (Kerlinger, 1979) dice que “La
investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente

variables; se observan fendmenos tal y como se dan en su contexto natural”.

El estudio se considera no experimental, ya que las dos variables se analizaron en su
contexto real sin intervenir ni modificarlas, es transversal, porque la informacion se obtuvo
en un unico momento, se clasifica como correlacional, dado que busca establecer la relacion
entre ambas variables y finalmente, es prospectivo, porque los datos se recopilaron

directamente mediante la aplicacion de los instrumentos disefiados para la investigacion.

3.3.1 POBLACION
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La poblacién es el conjunto total de elementos que poseen caracteristicas comunes y
sobre los cuales se pretende generalizar los resultados de la investigacion. (Herndndez-
Sampieri R. F., 2018)

La poblacion objeto de estudio esta conformada por la totalidad de los empleados que
integran el Departamento de Desarrollo Econdmico de la Municipalidad de Puerto Cortés,
sumando un total de 15 personas. Esta poblacion representa el universo completo sobre el
cual se pretende analizar la aplicacion del salario emocional como estrategia para mejorar la

satisfaccion laboral.

La eleccion de esta poblacidn se justifica porque son los colaboradores directamente
vinculados a las politicas y practicas internas del departamento, lo que permite obtener
informacion precisa y contextualizada sobre las variables en estudio. Al ser una poblacion
pequefia y accesible, se considera viable incluir a la mayoria de sus integrantes en el proceso
de recoleccién de datos, garantizando asi la representatividad y confiabilidad de los

resultados.
34 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS

La técnica principal utilizada en esta investigacion es la encuesta, porque permite
recolectar informacién directamente de los empleados sobre las variables en estudio (salario
emocional y satisfaccién laboral). La encuesta consiste en un conjunto de preguntas respecto
a una o més variables a medir. (Hernandez-Sampieri R. , 2018).

El instrumento disefiado para la recoleccion de datos fue un cuestionario
estructurado, compuesto por items cerrados en escala Likert (1-5). Este cuestionario se
elaboro con base en la matriz de operacionalizacion de variables, incluyendo dimensiones
especificas para cada variable: reconocimiento, flexibilidad y desarrollo personal para el
salario emocional; y clima organizacional, condiciones laborales y motivacion para la
satisfaccion laboral. El cuestionario fue validado por expertos para garantizar claridad y
pertinencia. Este tipo de escala es ampliamente utilizado en investigaciones sociales por su
capacidad para captar la intensidad de las actitudes y opiniones, transformando percepciones

subjetivas en datos cuantificables (Matas, 2018).

El procedimiento aplicado para la recoleccion de datos siguid varias etapas: primero,
la elaboracion del cuestionario conforme a los objetivos y variables del estudio; segundo, la
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validacion del instrumento por especialistas; tercero, la aplicacion del cuestionario a los 16
empleados seleccionados mediante muestreo probabilistico simple, utilizando formato fisico
o digital; cuarto, la recoleccion y codificacion de las respuestas asignando valores numéricos
segun la escala Likert; y finalmente, el andlisis estadistico para determinar la relacion entre

las variables estudiadas.

3.4.1 Validacion del Instrumento
Toda investigacion que emplea cuestionarios o pruebas requiere asegurar que

el instrumento utilizado mida con precision la variable de interés. En este sentido, la

validez constituye un criterio fundamental, ya que:

Validez, se refiere a la capacidad de la prueba para calificar exactamente la

variable humana que se pretende medir. (Chiavenato, 2009)

Partiendo de este principio, el cuestionario disefiado para la presente
investigacion fue sometido a un proceso sistematico de validacion, con el proposito de
garantizar su pertinencia, claridad y congruencia metodologica. Con el objetivo de
asegurar la validez de contenido y la pertinencia del cuestionario disefiado para esta
investigacion, se implementd un proceso sistematico de validacion que se desarroll6 en

las siguientes fases:

+« El instrumento de referencia fue proporcionado por la universidad, el cual se
adaptd incorporando los items especificos que respondian a los objetivos de

este estudio.

¢ El cuestionario fue sometido a la revisién de la docente asesora del proyecto,
quien verifico la coherencia, claridad y congruencia de las preguntas con las

variables de investigacion, emitiendo observaciones iniciales.

+«» Posteriormente, el instrumento fue remitido a dos especialistas con grado de
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Maestria en Direccion de Recursos Humanos, quienes cuentan con experiencia
en el area de gestion del talento humano, las expertas analizaron la relevancia,
redaccion y adecuacion de los items, aportando observaciones y sugerencias de

mejora.

%+ Se sostuvo una sesion de trabajo con las expertas para discutir sus aportes y
realizar las modificaciones pertinentes, garantizando que el cuestionario

cumpliera con criterios de validez de contenido y congruencia metodoldgica.

% Una vez incorporadas las recomendaciones, el instrumento fue validado
formalmente y posteriormente digitalizado en la plataforma Google Forms, lo

que permitio su aplicacion a la poblacion objeto de estudio.

Este procedimiento asegurd que el cuestionario reflejara de manera precisa las
dimensiones de analisis propuestas, garantizando su validez y confiabilidad como

herramienta de recoleccién de datos.

3.5 FUENTES DE INFORMACION

Para el desarrollo de esta investigacion se utilizaron diversas fuentes de informacion
que permitieron sustentar teéricamente el estudio y obtener datos empiricos relevantes. Estas
fuentes se clasifican en primarias y secundarias, segun su origen y naturaleza. (American

Psychological Association, 2020)
3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes primarias utilizadas en esta investigacion provienen directamente del
Departamento de Desarrollo Econémico de la Municipalidad de Puerto Cortés, y consisten

en datos obtenidos mediante la aplicacion de encuestas a los empleados de dicha unidad.

La técnica empleada fue la encuesta, y el instrumento utilizado fue un cuestionario
estructurado disefiado especificamente para medir las variables en estudio: salario emocional

y satisfaccién laboral. Este cuestionario incluyé items cerrados en escala tipo Likert (1-5),
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organizados por dimensiones previamente definidas en la matriz de operacionalizacién de

variables.

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Las fuentes secundarias utilizadas en esta investigacion incluyen documentos

institucionales y reportes estadisticos nacionales que aportan contexto y respaldo tedrico.

Entre ellas se encuentran:

El BCH destaca que la calidad del empleo en Honduras estd marcada por
desafios como la informalidad, la desigualdad salarial y la escasa inversion en
bienestar laboral. En sus reportes sobre el mercado laboral, se sefiala que la
productividad institucional esta vinculada a la motivacién del personal, la
estabilidad contractual y el acceso a condiciones dignas de trabajo. en los
informes macroecondmicos, el BCH relaciona la eficiencia institucional con
factores como el ambiente laboral, la gestion del talento humano y la

formacion continua, todos componentes del salario emocional.

Se reconoce que la inversion en capital humano no solo mejora la
productividad, sino también la satisfaccion y retencion del personal,
especialmente en entornos municipales y gubernamentales. EI BCH sugiere
fortalecer politicas de bienestar laboral, incluyendo flexibilidad,
reconocimiento y desarrollo profesional, como estrategias para mejorar el
desempefio institucional y la calidad del servicio publico. (Banco Central de
Honduras, 2025)

Estudios académicos previos sobre salario emocional, clima organizacional y
gestién del talento humano no hay muchos ya que este solamente cuenta con

el procedimiento de clima laboral.

Normativas municipales y politicas de recursos humanos vigentes en la
Municipalidad de Puerto Cortés, de las cuales no hay registro Unicamente un
acta de juramentacion del comité de control interno institucional y un acta de
compromiso para la implementacion del marco rector institucional de los

recursos publicos (MARCI) (ver anexo), ambas firmadas el 23 de agosto del
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2023 en donde uno de sus compromisos es proteger los recursos humanos.
(ONADICI, 2023)

CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

Para la obtencion de informacion que permitiera evaluar la aplicacion del salario
emocional como estrategia para mejorar la satisfaccion laboral, se utilizé la técnica de
encuesta, aplicada al personal del Departamento de Desarrollo Econdmico de la

Municipalidad de Puerto Cortés.

La recoleccion de datos se llevé a cabo con los colaboradores del Departamento de
Desarrollo Economico de la Municipalidad de Puerto Cortés. El procedimiento se desarrollé
mediante una encuesta en linea utilizando Google Forms en un ambiente controlado,
asegurando la confidencialidad y el anonimato de las respuestas para fomentar la sinceridad
en la participacion. Cada persona respondié de manera individual, se les brindd una breve
explicacion sobre el objetivo del estudio asegurando que la informacién es para fines

académicos.

Una vez completadas las encuestas, se procedio a la tabulacién y analisis estadistico
de los datos, complementado con el analisis cualitativo derivado de respuestas obtenidas.
Este proceso responde a la necesidad de planificar la recoleccion de datos de forma
organizada, garantizando la validez y confiabilidad de la informacion obtenida (Garcia
Mufioz, 2003).

4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a partir de la aplicacion del
cuestionario, disefiado para medir la percepcion del salario emocional y su relacion con la
satisfaccion laboral en el Departamento de Desarrollo Economico de la Municipalidad de
Puerto Cortes. El andlisis se centra en los datos cuantitativos recolectados, organizados por

dimensiones e indicadores, lo que permite identificar tendencias, niveles de satisfaccion y
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areas de mejora. Estos hallazgos constituyen la base para la interpretacion y formulacion de
estrategias orientadas al fortalecimiento del clima organizacional y la motivacion del

personal.

4.3 RESULTADOS CUANTITATIVOS

En los datos Demogréficos tenemos los siguientes resultados:

@ 18 - 28 afios
® 29 - 39 afios
40 a 49 afos

@ 50 arios en adelante

Figura 5. Rango de edades

De las 15 personas encuestadas, una pertenece al grupo de edades entre 18 y 28 afios,
lo que representa el 6.7%. Siete se encuentran en el rango de 29 a 39 afios, equivalente al
40%. Seis corresponden al grupo de 40 a 49 afios, con un 33.3%, y finalmente tres

participantes tienen 50 afios 0 mas, representando el 20% del total.

@ Masculino
46.7% ® Femenino
Otro

4

Figura 6. Rango de Sexo

De las 15 personas encuestadas, 7 pertenecen al sexo masculino, lo que equivale al
46.7%, mientras que 8 corresponden al sexo femenino, representando el 53.3%. La
diferencia entre ambos grupos es de una sola persona.
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® Primaria

® Secundaria
Diversificado

@ Pasante Universitario

@ Licenciatura

® Maestria

@ Doctorado

Figura 7. Escolaridad

La representacion grafica evidencia que, de las 15 personas encuestadas, 7 poseen
el grado de Licenciatura, lo cual corresponde al 46.7% de la muestra. Asi mismo, 4
participantes son pasantes universitarios, representando el 26.7%. Finalmente, 4

encuestados cuentan con estudios de nivel secundario o diversificado, lo que equivale al

26.6% del total.
@ Menos de 6 meses
® 6 meses a 1 afio
2 anos - 3 anos
@ 4 afios - 5 afios
@ 5 arios en adelante

Figura 8. Antigiiedad Laboral

La representacion gréafica evidencia que, de las 15 personas encuestadas, 8 se
ubican en el rango de 5 afios en adelante, lo que corresponde al 53.3% de la muestra. Asi
mismo, 3 participantes se encuentran en el intervalo de 4 a 5 afios, equivalente al 20%.
Por otra parte, 2 personas se sitlan en el rango de 2 a 3 afios, representando el 13.3%, y
finalmente, 2 encuestados se ubican en el intervalo de 6 meses a 1 afio, también con un
13.3%.
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1(6.7%) 1(6.7%) 1(6.7%) 1(6.7%) 1(6.7%) 1(6.7%) 1 (6.7%) 1(6.7%) 1(6.7%) 1 (6.7%)

0
Acesor de Mipymes Asesor de Empleabilidad Asistente administrativo Secret...
Asesor de Cajas Asesor mipymes Encargado de seccion de CRAC

Figura 9. Cargos que Desempefian

Existen varios puestos entre ellos asesores de Mipymes, asesores de caja, asesor de

empleabilidad, asistente administrativo, secretario, encargado de seccion de CRAC.
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Se aplic6 una pregunta cerrada tipo Likert a 15 colaboradores del Departamento de Desarrollo Econémico. Los resultados globales

fueron los siguientes:

Encuesta (Cuestionarios para determinar el salario emocional y la satisfaccién laboral en el Departamento de Desarrollo
Econdémico de la Municipalidad de Cortés )

Estoy dispuesto a permanecer a largo plazo en esta institucion.

Siento que mi trabajo tiene un propodsito y contribuye al bienestar de mi departamento.
Disfruto de mis tareas que realizo en mi puesto.

Me siento mativado para cumplir con mis responsabilidades diarias.

Las condiciones contractuales (salarios y beneficios) son justas y transparentes.

Mi carga laboral es equilibrada y manejable.

Las instalacionesy recursos disponibles son adecuados para realizar mi trabajo

Siento que puedo expresar mis ideas sin temor a represalias.

La comunicacion con mis superiores es clara y efectiva.

Existe confianza entre los miembros del equipo.

El ambiente laboral es respetucso y colaborativo.

Se promueve el crecimiento profesional dentro de la institucion o dentro de mi departamento.
Mi trabajo contribuye al desarrollo de la comunidad y eso me motiva

Me siento parte de la misién de mi departamento.

La Institucién ofrece oportunidades de formacion continua

Las politicas internas permiten licencias o permisos por motivos personales de manera accesible.
Mi trabajo fadilita equilibrio entre mi vida personal y profesional

Tengo autonomia para organizar mis tareas dentro del horario laboral

La institucién reconoce los logros individuales y colectivos.

)

40% 50% 60% 70% 80% 90%

==
Recibo alimentacién constructiva que me motiva a mejorar 1 )
T
Mi trabajo es reconocido por mis superiores de manera oportuna il
1
0% 10% 20% 30%
B Totalmente en desacuerdo En desacuerdo ENi de acuerdo ni en desacuerdo B De acuerdo

ETotalmente de acuerdo

100%

Figura

10. Resultados globales
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SALARIO EMOCIONAL

@ Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 11. Reconocimiento de mis superiores

El analisis de los resultados revela que el 73.3% de los encuestados manifestd una
percepcion positiva respecto al reconocimiento laboral. En contraste, el 26.7% adopt6 una
postura neutral, lo cual podria reflejar cierta ambigliedad o falta de claridad en las practicas
de reconocimiento implementadas. Cabe destacar que no se registraron respuestas negativas,

lo que refuerza la tendencia favorable observada en la muestra.

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 12. Retroalimentacion constructiva

El anélisis de los resultados indica que el 73.4% de los encuestados manifestd una
percepcion positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
En contraste, el 26.6% adopt6 posiciones neutras o negativas, lo que evidencia que no todos

los colaboradores consideran la retroalimentacién como un elemento motivador.
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@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 13. Reconocimiento de logros individuales y colectivos

El andlisis de los resultados evidencia que el 60% de los encuestados manifestd una
percepcidn positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
Por su parte, el 26.7% adoptd una postura neutral y el 13.3% expresé desacuerdo. Cabe
sefalar que la baja proporcidn de respuestas en la categoria “totalmente de acuerdo” sugiere
que, si bien el reconocimiento institucional esta presente, no se percibe como un proceso

solido ni sistematico.

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 14. Autonomia de trabajo

El anélisis de los resultados revela que el 93.4% de los encuestados manifesté una
percepcidn positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
Unicamente el 6.6% adoptd una postura neutral y no se registraron respuestas negativas.
Estos hallazgos reflejan una valoracion altamente favorable de la autonomia laboral dentro

de la muestra analizada.
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@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 15. Equilibrio entre vida personal y profesional

El andlisis de los resultados muestra que el 93.4% de los encuestados manifestd una
percepcion positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
Unicamente el 6.6% adoptd una postura neutral y no se registraron respuestas negativas.
Estos hallazgos reflejan una valoracion altamente favorable respecto al equilibrio entre la
vida personal y profesional.

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@® De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

T

Figura 16. Politicas Internas facilitan permisos y licencias

El andlisis de los resultados evidencia que el 93.4% de los encuestados manifestd una
percepcion positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
Unicamente el 6.6% adoptd una postura neutral y no se registraron respuestas negativas.
Estos hallazgos reflejan una valoracion altamente favorable en relacion con el equilibrio entre

la vida personal y profesional.
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@ Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

N

Figura 17. Oportunidades de Formacion continua

El andlisis de los resultados muestra que el 86.6% de los encuestados manifestd una
percepcion positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
En contraste, el 13.4% adopto6 posiciones neutras o0 negativas, y no se registraron respuestas
en la categoria “totalmente en desacuerdo”. Estos hallazgos reflejan una percepcion

mayoritariamente favorable respecto al aspecto evaluado

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 18. Me siento parte de la misién de mi departamento

El analisis de los resultados evidencia que el 73.4% de los encuestados manifesto una
percepcion positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
En contraste, el 26.6% adoptd posiciones neutras o negativas, y no se registraron respuestas
en la categoria “totalmente en desacuerdo”. Estos hallazgos reflejan una percepcion

mayoritariamente favorable, aunque no unanime, respecto al aspecto evaluado.
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@ Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 19. Mi trabajo contribuye al desarrollo de la comunidad

El anélisis de los resultados evidencia que el 100% de los encuestados manifestd una
percepcion positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
No se registraron respuestas neutrales ni negativas, lo que refleja una valoracién unanime y

altamente favorable respecto al impacto comunitario del trabajo.

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 20. Oportunidades de crecimiento profesional

El analisis de los resultados evidencia que el 60% de los encuestados manifestd una
percepcion positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo™.
En contraste, el 40% adopt6 posiciones neutras 0 negativas, lo que refleja una percepcion
dividida respecto a esta dimension. Cabe destacar que no se registraron respuestas en la
categoria “totalmente en desacuerdo”; sin embargo, el nivel de desacuerdo identificado

resulta significativo y merece atencion
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SATISFACCION LABORAL

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 21. Ambiente laboral respetuoso y colaborativo

El andlisis de los resultados muestra que el 73.3% de los encuestados manifestd una
percepcion positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
En contraste, el 26.6% adopt6 posiciones neutras o0 negativas, y no se registraron respuestas
en la categoria “totalmente en desacuerdo”. Estos hallazgos reflejan una percepcion

mayoritariamente favorable, aunque con areas de mejora identificables

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 22. Confianza entre los miembros del equipo

El andlisis de los resultados evidencia que el 53.4% de los encuestados manifestd una
percepcion positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
En contraste, el 33.3% adoptd una postura neutral y el 13.3% expresd desacuerdo. Cabe
sefialar que no se registraron respuestas en la categoria “totalmente en desacuerdo”. No
obstante, la proporcion de neutralidad resulta significativa y sugiere la existencia de cierta

ambigiedad en la valoracion de esta dimension.
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@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 23. Comunicacién Clara y efectiva con mis superiores

El analisis de los resultados evidencia que el 86.7% de los encuestados manifesto una
percepcion positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
En contraste, el 13.3% adopt6 una postura neutral y no se registraron respuestas negativas.
Estos hallazgos reflejan una percepcién mayoritariamente favorable respecto a la

comunicacion con los superiores.

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 24. Expresar mis ideales sin temor a represalias

El andlisis de los resultados evidencia que el 53.3% de los encuestados manifestd una
percepcion positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
En contraste, el 26.7% adopt6 una postura neutral y el 20.0% expresé desacuerdo. Cabe
sefialar que no se registraron respuestas en la categoria “totalmente en desacuerdo”. Sin

embargo, la proporcion critica resulta significativa y merece especial atencion.
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@ Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 25. Instalaciones y recursos adecuados para realizar mi trabajo

El analisis de los resultados evidencia que el 73.3% de los encuestados manifesto una
percepcion positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
En contraste, el 26.6% adoptd posiciones neutras o negativas, y no se registraron respuestas
en la categoria “totalmente en desacuerdo”. Estos hallazgos reflejan una percepcion

mayoritariamente favorable, aunque no unanime, respecto al aspecto evaluado.

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

./

Figura 26. Mi carga laborar es equilibrada y manejable

El analisis de los resultados evidencia que el 80% de los encuestados manifestd una
percepcion positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
En contraste, el 13.3% adopté una postura neutral y el 6.7% expresd desacuerdo. Cabe
sefialar que no se registraron respuestas en la categoria “totalmente en desacuerdo”. Estos

hallazgos reflejan una percepcién mayoritariamente favorable respecto al aspecto evaluado.
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@ Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

4

Figura 27. Las condiciones contractuales son justas y transparentes

El andlisis de los resultados evidencia que el 53.3% de los encuestados manifestd una
percepcion positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
En contraste, el 26.7% adopté una postura neutral y el 20.0% expresé desacuerdo. Cabe
seflalar que no se registraron respuestas en la categoria “totalmente en desacuerdo”. Sin

embargo, la proporcion critica resulta significativa y merece especial atencion.

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 28. Me siento motiva para cumplir mis responsabilidades

El analisis de los resultados evidencia que el 73.4% de los encuestados manifesto una
percepcion positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
En contraste, el 20.0% adopté una postura neutral y el 6.6% expresé desacuerdo. Cabe
sefalar que no se registraron respuestas en la categoria “totalmente en desacuerdo”. Estos

hallazgos reflejan una percepcion mayoritariamente favorable respecto al aspecto evaluado.
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@ Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 29. Disfruto de mis responsabilidades en mi trabajo

El analisis de los resultados evidencia que el 93.3% de los encuestados manifesto una
percepcion positiva, ubicAndose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
En contraste, Unicamente el 6.7% adoptd una postura neutral y no se registraron respuestas

negativas. Estos hallazgos reflejan una percepcion altamente favorable respecto a las tareas

@ Totalmente en desacuerdo
80% @ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 30. Mi trabajo tiene propoésito y contribuye a mi departamento

asignadas.

El andlisis de los resultados evidencia que el 86.7% de los encuestados manifestd una
percepcion positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”.
En contraste, el 13.3% adopto una postura neutral y no se registraron respuestas negativas.

Estos hallazgos reflejan una percepcion altamente favorable respecto al proposito del trabajo.
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@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Figura 31. Estoy dispuesto a permanecer a largo plazo en la institucion

El analisis de los resultados evidencia que el 86.7% de los encuestados manifesto una
percepcion positiva, ubicandose en las categorias de “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo™.
En contraste, el 13.3% adopt6 una postura neutral y no se registraron respuestas negativas.
Estos hallazgos reflejan una percepcién altamente favorable respecto a la intencién de

permanencia dentro de la organizacion.

4.3.1 ANALISIS CUALITATIVO

A continuacion, se detalla un andlisis cualitativo del instrumento aplicado en el

departamento de Desarrollo Econémico de la Municipalidad de Puerto Cortés.

Pregunta numero 1: Mi trabajo es reconocido por mis superiores de manera

oportuna.

Los colaboradores perciben que el reconocimiento por parte de sus superiores se
manifiesta principalmente en reuniones internas y a través de felicitaciones informales, lo
que evidencia su presencia, aunque de manera no sistematica. Esta practica depende en gran
medida del estilo de liderazgo, generando diferencias en su aplicacion. Asi mismo, quienes
se ubicaron en una posicién neutral expresaron que el reconocimiento no es constante o que
desconocen si sus esfuerzos son valorados, lo que refleja una falta de claridad y uniformidad

en los mecanismos de retroalimentacion.

El hallazgo principal indica que el reconocimiento es percibido como una préactica
presente y valorada por los colaboradores, aunque no se encuentra completamente
sistematizada dentro de la organizacion. En cuanto a la tendencia, se observa una inclinacion

positiva hacia el reconocimiento, lo que refleja su importancia en el clima laboral, pero
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también evidencia oportunidades de mejora en su formalizacion para garantizar uniformidad.
Finalmente, la conclusién sefiala que esta dimensidon del salario emocional contribuye
significativamente a la satisfaccion laboral, aunque su impacto podria potenciarse mediante
politicas mas estructuradas que aseguren retroalimentacion constante y visibilidad del

desempefio.
Pregunta nimero 2: Recibo alimentacion constructiva que me motiva a mejorar.

El analisis revela que la retroalimentacion motivadora esta presente en algunos casos,
donde los colaboradores reciben comentarios que les ayudan a mejorar su desempefio y
reconocen sus logros. Sin embargo, también se identificd que la retroalimentacién suele ser
ocasional o poco estructurada, limitdndose en muchos casos a correcciones cuando ocurren
errores, lo que genera una percepcion de falta de constancia. Finalmente, quienes expresaron
desacuerdo sefialaron que la retroalimentacion es predominantemente correctiva y carece de
elementos motivadores, ya que no se les explica como mejorar, lo que evidencia una
oportunidad para fortalecer esta practica mediante un enfoque mas sistematico y orientado al

desarrollo.

El hallazgo indica que la mayoria de los colaboradores percibe la retroalimentacion
como constructiva y motivadora, aunque una proporcion significativa considera que no es
suficiente ni efectiva. En cuanto a la tendencia, se observa una orientacion positiva hacia esta
practica, pero persisten oportunidades de mejora relacionadas con la frecuencia, el enfoque
y la calidad de los comentarios. Finalmente, la conclusion establece que la retroalimentacion
constituye un componente relevante del salario emocional y contribuye a la satisfaccion
laboral; sin embargo, su impacto podria potenciarse mediante la implementacion de practicas

mas estructuradas y empaticas que garanticen un proceso continuo y orientado al desarrollo.
Pregunta numero 3: La institucion reconoce los logros individuales y colectivos.

El reconocimiento colectivo informal se presenta principalmente en reuniones
generales, donde se destacan los logros grupales, aungue los aportes individuales no siempre
son visibilizados. Ademas, se identificO una falta de institucionalizacion, ya que el
reconocimiento depende del estilo de liderazgo y no de politicas claras, lo que genera
variabilidad en su aplicacién. Finalmente, quienes expresaron desacuerdo sefialaron que sus

esfuerzos no son valorados publicamente, lo que evidencia una percepcion critica y la
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necesidad de implementar mecanismos mas estructurados que garanticen equidad y

transparencia en la visibilidad del desempefio.

El hallazgo muestra que, aunque mas de la mitad de los colaboradores perciben la
existencia de reconocimiento institucional, este no se considera plenamente estructurado ni
equitativo. En cuanto a la tendencia, se identifica una oportunidad de mejora en la
visualizacion valoracion de los logros individuales, lo que permitiria fortalecer la percepcion
de justicia y motivacion. Finalmente, la conclusion establece que el reconocimiento
institucional es una dimension relevante del salario emocional; sin embargo, para maximizar
su impacto en la satisfaccion laboral, se requiere implementar politicas claras y mecanismos

formales que valoren tanto el trabajo colectivo como el individual.

Pregunta numero 4: Tengo autonomia para organizar mis tareas dentro del

horario laboral.

El analisis evidencia que la autonomia es altamente valorada por los colaboradores,
quienes destacan la libertad para organizar sus tareas, lo que les permite trabajar con mayor
eficiencia y comodidad. Esta practica se interpreta ademas como una sefial de confianza
institucional, ya que los superiores confian en la capacidad del personal para gestionar sus
responsabilidades. Sin embargo, se identificé un caso neutral que indica que, aunque existe
autonomia, algunas tareas estan sujetas a supervision directa, lo que refleja que la préctica

no es completamente uniforme.

El hallazgo indica que la autonomia laboral es una dimension altamente valorada por
los colaboradores, quienes expresan una percepcion casi unanime de libertad para organizar
sus tareas. En cuanto a la tendencia, se observa una clara orientacion hacia la satisfaccion en
esta practica, lo que refuerza su relevancia en el clima organizacional. Finalmente, la
conclusion establece que la autonomia laboral fortalece la percepcion positiva del entorno de
trabajo y contribuye directamente a la satisfaccion laboral, posicionandose como una de las

principales fortalezas institucionales dentro del marco del salario emocional.

Pregunta numero 5: Mi trabajo facilita equilibrio entre mi vida personal y

profesional.

El analisis muestra que el equilibrio entre la vida personal y laboral es altamente
valorado por los colaboradores, quienes destacan la posibilidad de cumplir con sus
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responsabilidades sin afectar sus compromisos personales, lo que contribuye a su bienestar
emocional. Esta flexibilidad se percibe como una practica institucional positiva, ya que existe
comprension ante situaciones personales, fortaleciendo la percepcion de apoyo. Sin embargo,
se identificd un caso neutral que sefiala que, aunque generalmente hay equilibrio, en periodos
de alta carga laboral la conciliacién se vuelve mas dificil, lo que evidencia la necesidad de
mecanismos que garanticen estabilidad en todas las etapas del ciclo laboral.

El hallazgo indica que la conciliacion entre vida personal y laboral es una dimension
altamente valorada por los colaboradores, quienes expresan una percepcion casi unanime de
equilibrio en el cumplimiento de sus responsabilidades. En cuanto a la tendencia, se observa
una clara orientacion hacia la satisfaccion en esta practica, lo que refuerza su relevancia en
el bienestar emocional. Finalmente, la conclusion establece que el equilibrio entre vida
personal y profesional fortalece la satisfaccion laboral y posiciona a la conciliacién como una

de las principales fortalezas institucionales dentro del marco del salario emocional.

Pregunta namero 6: Las politicas internas permiten licencias o permisos por

motivos personales de manera accesible.

El analisis evidencia que el acceso a permisos personales es percibido como una
préctica positiva, ya que los colaboradores destacan la facilidad para solicitarlos sin enfrentar
obstaculos burocraticos excesivos. Esta flexibilidad se interpreta como una sefial de
comprension institucional y empatia ante situaciones personales, lo que contribuye a generar
confianzay bienestar emocional. Sin embargo, se identific un caso critico aislado que sefiala
que la aprobacion de permisos depende del criterio del jefe inmediato, lo que puede generar
inequidad y refleja la necesidad de establecer mecanismos mas claros y uniformes para

garantizar igualdad en el acceso.

El hallazgo indica que la accesibilidad a licencias personales es percibida como una
practica institucional positiva y funcional, ya que los colaboradores destacan la facilidad para
obtener permisos sin obstaculos burocraticos excesivos. En cuanto a la tendencia, se observa
una clara orientacion hacia la satisfaccion en esta dimension del salario emocional, lo que
refuerza su relevancia en la percepcion de apoyo organizacional. Finalmente, la conclusion
establece que la flexibilidad institucional en cuanto a permisos personales fortalece el

bienestar emocional y la percepcion de justicia organizacional, posicionando esta dimension
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como una de las principales fortalezas en el entorno laboral evaluado.
Pregunta nimero 7: La Institucion ofrece oportunidades de formacion continua.

El andlisis revela una valoracion positiva hacia las oportunidades de formacion, ya que
los colaboradores reconocen que existen espacios para capacitacion, aunque no siempre son
frecuentes ni accesibles para todos. Algunos participantes destacaron una percepcion de
mejora en los ultimos afios, sefialando que la oferta formativa ha aumentado en comparacion
con etapas anteriores. Sin embargo, se identificaron criticas puntuales relacionadas con la
falta de constancia y la poca adaptacion de los contenidos a las funciones especificas, lo que
evidencia la necesidad de disefiar programas mas pertinentes y equitativos para fortalecer

esta dimension del salario emocional.

El hallazgo indica que la mayoria de los colaboradores percibe que la institucion ofrece
oportunidades de formacion continua, aunque persisten areas de mejora en cuanto a
frecuencia, pertinencia y cobertura. En relacion con la tendencia, se observa una orientacion
positiva hacia el desarrollo profesional, acompariada de sefiales de avance institucional en la
oferta de capacitacion. Finalmente, la conclusion establece que el desarrollo profesional es
una dimension clave del salario emocional, cuyo fortalecimiento puede contribuir
directamente a la motivacion, la retencion del talento y la satisfaccién laboral, consolidando

su impacto en la gestién del recurso humano.

Pregunta numero 8: Me siento parte de la mision de mi departamento.

El anélisis muestra que la mayoria de los colaboradores expresa un fuerte sentido de
pertenencia, manifestando sentirse parte de los objetivos institucionales y reconociendo que
su trabajo tiene proposito, lo que refuerza el compromiso laboral. Sin embargo, algunos
participantes adoptaron una postura neutral, sefialando que, aunque cumplen con sus
funciones, no siempre logran integrarse plenamente a la mision institucional. Finalmente, se
identificaron criticas puntuales relacionadas con la falta de comunicacion y claridad sobre
los objetivos del departamento, lo que evidencia la necesidad de fortalecer los mecanismos

de informacidn y alineacidn estratégica para consolidar esta dimension del salario emocional.

El hallazgo indica que la mayoria de los colaboradores se identifica con la mision del

departamento, lo que fortalece su sentido de pertenencia y contribuye a la satisfaccion
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laboral. En cuanto a la tendencia, se observa una orientacion positiva, aunque persisten
sefiales de desconexidn en una parte del personal que no logra vincular plenamente sus
funciones con los objetivos institucionales. Finalmente, la conclusion establece que la
identificacion institucional es un componente clave de la satisfaccion laboral, cuyo
fortalecimiento requiere estrategias efectivas de comunicacion interna y alineacion de

objetivos para consolidar el compromiso organizacional.

Pregunta niumero 9: Mi trabajo contribuye al desarrollo de la comunidad y eso

me motiva.

El analisis evidencia que los colaboradores experimentan una fuerte motivacion por
proposito, al expresar que sentirse Utiles para la comunidad les genera satisfaccion y
compromiso con su labor. Asimismo, se percibe una clara identificacion con el servicio
publico, destacando la conexién emocional con el impacto social de la institucion, lo que
refuerza el sentido de trascendencia en el trabajo. Finalmente, no se registraron comentarios
negativos ni criticos, lo que confirma una lectura positiva del indicador y posiciona esta

dimension como una fortaleza significativa en el marco del salario emocional.

El hallazgo indica que el impacto social percibido es una fuente poderosa de
motivacion para los colaboradores, con una valoracion unanime que refuerza su compromiso
laboral. En cuanto a la tendencia, se observa una orientacion totalmente positiva,
posicionando esta dimension como una de las mas solidas dentro de la satisfaccion laboral.
Finalmente, la conclusion establece que la percepcion de contribuir al desarrollo comunitario
fortalece el sentido de propdsito, la motivacion y el compromiso institucional, representando
una ventaja estratégica para la gestion del talento humano en el sector publico.

Pregunta numero 10: Se promueve el crecimiento profesional dentro de la

institucion o dentro de mi departamento.

El analisis muestra una percepcion positiva parcial, ya que algunos colaboradores
reconocen esfuerzos institucionales para promover el crecimiento profesional, aunque
sefialan que no siempre son constantes ni accesibles para todos. Por otro lado, quienes se

ubicaron en posicion neutral mencionaron desconocer si existen politicas claras de
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promocidn, lo que refleja una falta de comunicacion interna sobre este tema. Finalmente, se
identificaron criticas estructurales relacionadas con la ausencia de planes de carrera y
estrategias definidas, lo que evidencia la necesidad de implementar mecanismos formales

que garanticen oportunidades equitativas y sostenibles para el desarrollo profesional.

El hallazgo indica que la promocidn del desarrollo profesional es percibida de forma
mixta por los colaboradores, con una mayoria favorable pero una proporcion significativa
que expresa dudas o insatisfaccion. En cuanto a la tendencia, se observa una orientacion
moderadamente positiva, aunque con sefiales de debilidad institucional en esta dimension,
especialmente por la falta de politicas claras y comunicacion efectiva. Finalmente, la
conclusion establece que la promocion del crecimiento profesional requiere fortalecimiento
mediante estrategias formales, oportunidades equitativas y planes de carrera, ya que su
mejora puede impactar directamente en la motivacion, la retencién del talento humano y la

satisfaccion laboral.
Pregunta numero 11: El ambiente laboral es respetuoso y colaborativo.

El analisis evidencia que la mayoria de los colaboradores percibe un ambiente
colaborativo, caracterizado por disposicion al trabajo en equipo y respeto entre compafieros,
lo que favorece la comunicacion y la cooperacion interdepartamental. Sin embargo, algunos
participantes mostraron neutralidad, indicando que la calidad del ambiente depende del
momento o del equipo especifico, lo que refleja cierta variabilidad en las relaciones laborales.
Finalmente, se identificaron criticas puntuales relacionadas con conflictos interpersonales y
falta de comunicacion efectiva, lo que sefiala la necesidad de fortalecer estrategias para

consolidar un clima organizacional arménico y sostenible.

El hallazgo indica que el clima organizacional es percibido como respetuoso y
colaborativo por la mayoria de los colaboradores, aunque se identifican casos que evidencian
tensiones o falta de cohesion en algunos equipos. En cuanto a la tendencia, se observa una
orientacion positiva, pero con sefiales de fragmentacion en determinados momentos o grupos,
lo que sugiere areas de mejora. Finalmente, la conclusion establece que el clima
organizacional es un componente clave de la satisfaccion laboral, cuyo fortalecimiento

requiere estrategias de comunicacion interna, mecanismos efectivos de resolucion de
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conflictos y la promocién de valores compartidos para consolidar un entorno armonico y

sostenible.
Pregunta numero 12: Existe confianza entre los miembros del equipo.

El analisis muestra que la confianza funcional predomina en las relaciones laborales,
ya que los colaboradores mencionan que existe apoyo para cumplir tareas, aunque no
necesariamente en el plano personal. Algunos participantes se ubicaron en posicion neutral,
sefialando que la confianza depende del equipo o del tiempo compartido, lo que refleja cierta
variabilidad en la interaccion. Finalmente, se identificaron criticas puntuales relacionadas
con conflictos y falta de comunicacion, factores que afectan la confianza y evidencian la

necesidad de fortalecer la cohesién y la transparencia en los procesos colaborativos.

El hallazgo indica que la confianza interpersonal esta presente en mas de la mitad del
equipo, aungue se observa una proporcion significativa de neutralidad y criticas relacionadas
con falta de interaccion y conflictos puntuales. En cuanto a la tendencia, se aprecia una
orientacion moderadamente positiva, pero con sefiales de fragmentacién relacional que
pueden afectar la cohesion grupal. Finalmente, la conclusién establece que la confianza entre
miembros del equipo es un componente esencial de la satisfaccion laboral, cuyo
fortalecimiento requiere estrategias de integracion, comunicacion efectiva y mecanismos de

resolucion de conflictos para consolidar relaciones laborales mas sélidas.
Pregunta nimero 13: La comunicacion con mis superiores es clara y efectiva.

El andlisis evidencia que la comunicacion es percibida como efectiva por la mayoria
de los colaboradores, quienes destacan la claridad en las instrucciones y la apertura para
plantear dudas o sugerencias, lo que favorece la confianza y el desempefio. Sin embargo,
algunos participantes mostraron neutralidad, sefialando que la calidad de la comunicacion
depende del estilo de liderazgo del superior inmediato, lo que refleja cierta variabilidad en la
practica. Finalmente, no se registraron comentarios criticos, lo que confirma una lectura
positiva del indicador y posiciona la comunicacion como una fortaleza institucional en el

marco del salario emocional.
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El hallazgo indica que la comunicacion vertical es percibida como clara y efectiva por
la mayoria de los colaboradores, lo que facilita la comprensién de instrucciones y la apertura
para plantear dudas. En cuanto a la tendencia, se observa una orientacion positiva y estable,
sin sefiales de conflicto, lo que refuerza la confianza en los procesos comunicativos.
Finalmente, la conclusion establece que la calidad de la comunicacion con los superiores
fortalece la satisfaccion laboral y contribuye a la eficiencia organizacional, posicionando esta

dimensién como una fortaleza institucional dentro del marco del salario emocional.
Pregunta nimero 14: Siento que puedo expresar mis ideas sin temor a represalias.

El anélisis revela que la mayoria de los colaboradores percibe una expresion
moderadamente libre, indicando que pueden compartir ideas, aunque con ciertas reservas
dependiendo del contexto o del superior inmediato. Algunos participantes se ubicaron en
posicién neutral, sefialando que no han tenido experiencias negativas, pero tampoco se
sienten completamente seguros al opinar, lo que refleja incertidumbre sobre la receptividad
institucional. Finalmente, se identificaron criticas directas relacionadas con temor a
represalias y falta de apertura, lo que evidencia la necesidad de fortalecer una cultura

organizacional que promueva la confianza y la participacion activa sin riesgos.

El hallazgo indica que la libertad de expresion interna es percibida como parcialmente
presente, con una mayoria favorable pero una proporcion significativa que expresa dudas o
temor al opinar. En cuanto a la tendencia, se observa una orientacion moderadamente
positiva, aunque con sefiales de vulnerabilidad institucional en esta practica. Finalmente, la
conclusién establece que la posibilidad de expresar ideas sin temor es un componente
esencial de la satisfaccion laboral, cuyo fortalecimiento requiere generar confianza,
establecer canales seguros de comunicacion y promover una cultura organizacional basada

en el respeto a la diversidad de opiniones.

Andlisis cualitativo de la pregunta nimero 15: las instalaciones y recursos disponibles

son adecuados para realizar mi trabajo.
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Pregunta 15: Las instalaciones y recursos disponibles son adecuados para realizar
mi trabajo

La mayoria de los colaboradores expresd una valoracion positiva sobre los recursos
disponibles, indicando que cuentan con lo necesario para cumplir sus funciones, aunque
algunos sefialaron areas de mejora. Otros se ubicaron en posicién neutral, mencionando que
la adecuacion de recursos depende del area o tipo de tarea, lo que refleja cierta variabilidad.
Finalmente, se identificaron criticas puntuales relacionadas con carencias especificas y falta
de mantenimiento, como problemas en equipos y climatizacion. Esto evidencia una
percepcién mayormente favorable, pero con oportunidades de mejora en la dotacion y

mantenimiento de recursos.

Las condiciones materiales de trabajo son percibidas como adecuadas por la mayoria,
aunque existen areas que requieren atencién. Se observa una tendencia positiva, pero con
sefiales de desgaste o inequidad en la distribucidn de recursos. Las instalaciones y recursos
disponibles influyen directamente en la satisfaccidn laboral; su mejora continua es clave para

garantizar eficiencia, bienestar y equidad institucional.
Pregunta numero 16: Mi carga laboral es equilibrada y manejable.

El anélisis revela que la mayoria de los colaboradores percibe una carga laboral
manejable, indicando que pueden cumplir con sus responsabilidades sin sentirse
sobrecargados y que el volumen de trabajo les permite organizarse adecuadamente. Algunos
participantes se ubicaron en posicion neutral, sefialando que la carga depende de la época o
del tipo de tarea, lo que genera semanas tranquilas y otras mas exigentes. Finalmente, se
identificd una critica puntual relacionada con la falta de equidad en la distribucion de tareas,
evidenciando que en ocasiones ciertos colaboradores reciben mas asignaciones gque otros.
Estos hallazgos reflejan que, aunque la percepcion general es positiva, existen factores de
variabilidad y equidad que influyen en la experiencia laboral.

El hallazgo indica que la carga laboral es percibida como equilibrada por la mayoria,
aunque se presentan casos puntuales de sobrecarga o inequidad en la distribucion de tareas.

En cuanto a la tendencia, se observa una orientacidn positiva, con oportunidades de mejora
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en la planificacion y asignacion de responsabilidades para garantizar mayor equidad.
Finalmente, la conclusion establece que una gestion adecuada de la carga laboral contribuye
significativamente a la satisfaccion y bienestar del personal, y su monitoreo constante permite
prevenir el desgaste, optimizar la productividad y fortalecer la equidad operativa dentro del

equipo.

Pregunta nimero 17: Las condiciones contractuales (salarios y beneficios) son

justas y transparentes.

El analisis revela que algunos colaboradores perciben las condiciones contractuales
como adecuadas, aunque no necesariamente competitivas, sefialando que el salario es justo
para las funciones que desempefian, pero con limitados beneficios adicionales. Otros
participantes se ubicaron en posicion neutral, indicando desconocimiento sobre los criterios
de asignacion salarial o beneficios, lo que refleja falta de claridad en los procesos internos.
Finalmente, se identificaron criticas estructurales relacionadas con la percepcion de
inequidad y falta de transparencia en la asignacién de beneficios, evidenciando diferencias
entre colaboradores sin una explicacién clara. Estos hallazgos muestran que, aunque existe
una percepcion parcialmente favorable, persisten vacios informativos y sefiales de inequidad

que afectan la satisfaccién laboral.

La percepcion de justicia contractual es moderadamente positiva, pero con sefiales de
opacidad y desigualdad que afectan la satisfaccion laboral. Se observa una tendencia
dividida, con oportunidades de mejora en la comunicacion, equidad y transparencia de las
condiciones laborales. La percepcién de justicia en las condiciones contractuales influye
directamente en la motivacion y el sentido de equidad. Su fortalecimiento requiere politicas

claras, criterios publicos y mecanismos de revision participativa.

Pregunta nimero 18: Me siento motivado para cumplir con mis responsabilidades

diarias.

La mayoria de los colaboradores manifestdé motivacién intrinseca, sefialando que
disfrutan su trabajo y lo consideran significativo. Algunos se ubicaron en posicion neutral,

indicando que la motivacion varia segun la tarea o el contexto, mientras que un caso puntual
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expreso falta de motivacion por carga emocional y ausencia de reconocimiento. Esto refleja
una percepcion predominantemente positiva, aunque con factores que pueden afectar la

estabilidad motivacional.

La motivacion laboral es percibida como alta por la mayoria, aunque existen factores
que pueden debilitarla en ciertos momentos. Se observa una tendencia positiva, con
oportunidades de mejora en el reconocimiento, la variedad de tareas y el acompafiamiento
emocional. La motivacion laboral es un componente esencial de la satisfaccion; su
fortalecimiento requiere estrategias de reconocimiento, desarrollo profesional y gestion

emocional.
Pregunta numero 19: Disfruto de mis tareas que realizo en mi puesto.

La mayoria de los colaboradores expreso alta satisfaccion funcional, sefialando que
disfrutan sus tareas y se sienten utiles y comprometidos. EIl Unico caso neutral indico que,
aunque cumple con sus funciones, no siempre las encuentra estimulantes, lo que refleja cierta
monotonia. No se registraron criticas negativas, lo que refuerza la percepcion positiva del

indicador.

La satisfaccion con las funciones asignadas es una de las dimensiones mas solidas
dentro de la satisfaccion laboral. Se observa una tendencia claramente positiva, con alto nivel
de disfrute y compromiso. Disfrutar las tareas asignadas fortalece la motivacion, el sentido
de pertenencia y la productividad, representando una ventaja institucional en la gestion del

talento humano.

Pregunta namero 20: Siento que mi trabajo tiene un proposito y contribuye al

bienestar de mi departamento.

La mayoria de los colaboradores manifestd tener un propdésito claro y motivador,
indicando que su trabajo tiene sentido y contribuye al funcionamiento del departamento.
También se evidenci6 identificacion con el impacto, reflejando una conexion emocional con
el valor de las tareas realizadas. Por otro lado, algunos se ubicaron en posicion neutral,

sefialando falta de retroalimentacion sobre como su trabajo impacta, lo que limita la
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percepcion de reconocimiento. Esto muestra una tendencia positiva, aunque con areas de

mejora en comunicacion y feedback.

El sentido de proposito institucional es una dimensién altamente valorada por los
colaboradores, con una percepcién casi undnime de contribucion significativa. Se observa
una tendencia claramente positiva, con oportunidades de mejora en la retroalimentacion y
visibilizacion del impacto individual. Sentirse parte del proposito institucional fortalece la
motivacion, el compromiso y la satisfaccion laboral, representando una ventaja estratégica

para el fortalecimiento del clima organizacional.

Pregunta namero 21: Estoy dispuesto a permanecer a largo plazo en esta

institucion.

La mayoria de los colaboradores manifesté compromiso institucional, indicando que
se sienten comodos en la institucion y proyectan continuidad en su vinculo laboral. Un caso
neutral sefial6 que su permanencia depende de factores externos o personales, lo que refleja
cierta incertidumbre. No se registraron criticas negativas, reforzando la percepcion positiva

del indicador.

La intencion de permanencia es una dimension sélida dentro de la satisfaccion laboral,
con una mayoria que proyecta continuidad institucional. Se observa una tendencia claramente
positiva, con sefiales de estabilidad y compromiso. La disposicién a permanecer en la
institucion refleja niveles altos de satisfaccion, confianza y sentido de pertenencia,

representando una ventaja estratégica para la retencion del talento humano.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Este capitulo constituye la sintesis final de la investigacion desarrollada en el
Departamento de Desarrollo Econdmico de la Municipalidad de Puerto Cortés. Su finalidad
es presentar de manera clara y estructurada las conclusiones que emergen del analisis de los
resultados obtenidos, los cuales se contrastan con los objetivos y preguntas de investigacion

planteados al inicio del estudio.

Las conclusiones expresan una respuesta directa al problema identificado en el
Capitulo I y se sustentan en la evidencia recopilada y analizada en el Capitulo 1V, lo que
confirma la coherencia metodoldgica del trabajo. De igual forma, las recomendaciones se
formulan como propuestas practicas y estratégicas orientadas a fortalecer el salario
emocional y, con ello, mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores. Estas sugerencias
buscan no solo atender la problematica detectada, sino también aportar a la construccion de

un clima organizacional mas positivo y sostenible dentro de la institucion.

5.1 CONCLUSIONES

e EI andlisis reveld que actualmente existen practicas de reconocimiento
laboral, comunicacion efectiva, flexibilidad en horarios y un ambiente
colaborativo. Sin embargo, estas acciones se aplican de forma informal, sin

politicas institucionales que aseguren su sostenibilidad.

e EI 82% de los colaboradores perciben que el salario emocional mejora su
satisfaccion laboral, especialmente en aspectos como motivacion y bienestar.
Esto confirma que el salario emocional influye positivamente en la

satisfaccion laboral.

e Los hallazgos cuantitativos muestran una correlacion positiva entre los
componentes del salario emocional y los niveles de motivacion,

reconocimiento y sentido de pertenencia.

56



Se concluye que la aplicacion del salario emocional es una estrategia eficaz
para mejorar la satisfaccion laboral en el Departamento de Desarrollo
Econdmico de la Municipalidad de Puerto Cortés; sin embargo, resulta
indispensable realizar un estudio de satisfaccion laboral previo que establezca
una linea base y definir indicadores clave de desempeio (KPI’s) que permitan
medir objetivamente el impacto de la propuesta y garantizar su sostenibilidad

en el tiempo.

El diagndstico institucional permitio proponer estrategias concretas: creacion
de una politica interna de salario emocional, programas de reconocimiento,

espacios de escucha activa y capacitacion en liderazgo humanizado.

5.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda elaborar una politica formal de salario emocional que no solo
reconozca las practicas ya existentes en el Departamento de Desarrollo
Econdmico, como el reconocimiento al desempefio, la flexibilidad laboral y
las acciones de bienestar integral, sino que también las estructure en un marco
normativo claro y sostenible, esta politica debe incluir lineamientos
especificos sobre como se aplicaran dichas préacticas, quiénes seran
responsables de su ejecucion y cuéles seran los mecanismos de evaluacion y
retroalimentacion. Ademas, debe garantizar la uniformidad en la aplicacion
para evitar inequidades entre areas o equipos, y prever recursos financieros y
humanos que aseguren su continuidad en el tiempo, de esta manera, se
institucionaliza el salario emocional como parte de la cultura organizacional,
fortaleciendo la percepcion de justicia, pertenencia y compromiso entre los

colaboradores.

Es fundamental disefiar e implementar programas de formacion dirigidos a
jefaturas y mandos medios, enfocados en el liderazgo humanizado, la gestion
emocional y la comunicacion empatica, estos programas deben incluir
modulos sobre inteligencia emocional, resolucién de conflictos, motivacion
intrinseca y estrategias de reconocimiento efectivo. La capacitacion permitira

que los lideres traduzcan la percepcion positiva del salario emocional en
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acciones concretas y consistentes, tales como brindar retroalimentacion
constructiva, fomentar la participacion activa de los equipos y generar
espacios de escucha genuina. Con ello, se fortalece la satisfaccion laboral y
se promueve un clima organizacional basado en la confianza, el respeto y la
valoracion de las personas, lo cual repercute directamente en la productividad
y en la retencion del talento.

Se sugiere definir un conjunto de indicadores especificos y medibles que
permitan evaluar la relacion entre las practicas de salario emocional y los
niveles de motivacion, reconocimiento y sentido de pertenencia de los
colaboradores, estos indicadores pueden incluir encuestas de clima laboral,
indices de rotacion voluntaria, niveles de participacion en actividades de
bienestar, frecuencia de reconocimientos otorgados y percepcion de equidad
en la distribucién de beneficios emocionales. Los resultados deben integrarse
en un sistema de evaluacion periddica, con reportes semestrales o anuales que
permitan identificar avances, areas de mejora y tendencias. Este sistema debe
estar vinculado a los procesos de toma de decisiones estratégicas, asegurando
que las acciones de salario emocional evolucionen de manera continua y

respondan a las necesidades reales de los trabajadores.

Se sugiere realizar un estudio de satisfaccion laboral previo a la
implementacién de la propuesta, con el fin de contar con una linea base que
permita comparar los resultados posteriores y evaluar el impacto real de la
inversion en estrategias de salario emocional. Este diagndstico inicial
facilitard la identificacion de areas criticas y servira como referencia para

medir la efectividad de las acciones implementadas.

Asimismo, se recomienda establecer Indicadores Clave de Desempefio
(KPTI’s) que permitan monitorear de manera objetiva y sistematica los avances
de la propuesta. Entre los posibles indicadores se incluyen: niveles de
satisfaccion  laboral, percepcidbn de reconocimiento, compromiso
institucional, rotacion de personal y clima organizacional. La definicion y

seguimiento de estos KPI’s garantizara un proceso de evaluacion continua y
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la posibilidad de realizar ajustes oportunos que fortalezcan la sostenibilidad
de la estrategia.

Finalmente, se recomienda que todas las estrategias relacionadas con el
salario emocional, incluyendo la politica institucional, los programas de
reconocimiento, los espacios de escucha activan y las capacitaciones, se
integren formalmente dentro del plan estratégico municipal, esto implica
asignar recursos presupuestarios, definir cronogramas de implementacién y
establecer mecanismos de control y evaluaciébn que garanticen su
sostenibilidad en el tiempo. Al incluir estas acciones en el plan estratégico, se
asegura que el salario emocional no sea visto como una iniciativa aislada, sino
como un componente estructural del desarrollo organizacional y del bienestar
de los empleados publicos. Ademas, esta integracion refuerza la legitimidad
de las practicas, facilita la rendicion de cuentas y contribuye a consolidar una
cultura institucional orientada al bienestar, la equidad y la excelencia en la

gestion publica.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

Este capitulo presenta la propuesta practica derivada de los hallazgos de la
investigacion, orientada a dar respuesta inmediata al problema identificado: la falta de
estrategias institucionales para aplicar el salario emocional como herramienta para mejorar
la satisfaccion laboral en el Departamento de Desarrollo Economico de la Municipalidad de

Puerto Cortés.

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA

Plan Estratégico para la Implementacion del Salario Emocional en el Departamento

de Desarrollo Econdmico de la Municipalidad de Puerto Cortés
6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

La propuesta se fundamenta en los hallazgos obtenidos en la investigacion, que
evidencian la relacién positiva entre el salario emocional y la satisfaccién laboral.
Actualmente, las practicas de salario emocional se aplican de manera informal, lo que limita

su impacto y sostenibilidad.

El disefio del plan se sustenta en teorias de Gestion del Talento Humano, Motivacién
Laboral (Maslow, Herzberg) y Clima Organizacional, que respaldan la importancia de

factores no monetarios en la productividad y bienestar del personal.
Impacto esperado:
1. Incremento en la satisfaccion laboral.
2. Reduccidn de la rotacion y ausentismo.
3. Mejora en la productividad y sentido de pertenencia.
6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

6.3.1 OBJETIVO GENERAL DE LA PROPUESTA
Implementar un plan estratégico que institucionalice el salario emocional como
herramienta para mejorar la satisfaccion laboral en el Departamento de Desarrollo

Econdmico.
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6.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. Disefiar politicas internas que formalicen las practicas de salario emocional.

2. Implementar programas de reconocimiento y bienestar laboral.
3. Capacitar a lideres en gestion emocional y liderazgo humanizado.
4. Establecer indicadores para evaluar el impacto del plan.

5. Realizar un estudio de satisfaccion laboral previo a la implementacién, con el fin
de contar con una linea base que permita medir el impacto de la propuesta y definir

KPI’s para su seguimiento
6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO
6.4.1 DESCRIPCION

Elaboracion de una Politica Institucional de Salario Emocional, un documento
normativo que establezca lineamientos claros y aplicables en torno al reconocimiento, la
flexibilidad y el bienestar de los colaboradores, esta politica servira como marco institucional
para garantizar que las practicas de salario emocional se integren de manera formal y

sostenible en la cultura organizacional.

Creacion de un Programa de Reconocimiento Laboral, se disefiara un programa
estructurado de premiacion mensual y anual, fundamentado en el desempefio y los valores
institucionales, este mecanismo permitird visibilizar los logros individuales y colectivos,

reforzando la motivacion y el sentido de pertenencia dentro del equipo de trabajo.

Implementacion de Espacios de Escucha Activay Apoyo Psicosocial, se estableceran
sesiones mensuales dirigidas por personal especializado en bienestar laboral, con el objetivo
de brindar acompafiamiento emocional y generar espacios seguros de comunicacion, estas
practicas fomentaran la confianza, la cohesion y la atencion a las necesidades psicosociales

de los colaboradores.

Capacitacion en liderazgo humanizado para jefaturas, se impartiran talleres
trimestrales enfocados en inteligencia emocional y gestion de equipos, dirigidos a mandos
medios y superiores, la capacitacion buscara transformar los estilos de liderazgo hacia

enfoques mas empaéticos y participativos, fortaleciendo la relacién entre jefaturas y
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colaboradores y mejorando el clima laboral.

6.4.2 DESARROLLO

La propuesta contempla una serie de productos concretos que aseguran Su
aplicabilidad en la institucion. En primer lugar, se elaborara un Documento de Politica
Institucional sobre Salario Emocional, que servird como marco normativo para orientar las
practicas de bienestar laboral. En segundo término, se disefiara un Manual del Programa de
Reconocimiento, destinado a establecer mecanismos claros y consistentes para valorar el
desempefio y la colaboracion del personal. Como tercer componente, se implementard un
Plan de Formacion en Liderazgo Humanizado, enfocado en transformar los estilos de gestion
hacia modelos mas empaticos y participativos. Finalmente, se desarrollara un Sistema de
Monitoreo que permitira dar seguimiento a los indicadores clave de satisfaccion, rotacion y
cumplimiento de actividades, garantizando asi la evaluacion continua y la sostenibilidad de

la propuesta.
6.5 MEDIDAS DE CONTROL

Los indicadores propuestos para evaluar la implementacion del modelo estratégico se
estructuran en pasos concretos: (1) realizar un estudio inicial de satisfaccion laboral para
establecer la linea base y compararla con los resultados posteriores, (2) medir el porcentaje
de cumplimiento de las actividades del plan, (3) evaluar el nivel de satisfaccion laboral de
manera semestral, (4) verificar la reduccion del indice de rotacion del personal y (5) registrar

la participacion en los programas de reconocimiento.

Asimismo, se recomienda la definicion de Indicadores Clave de Desempefio (KPI’s)
gue permitan monitorear variables criticas como satisfaccion laboral, percepciéon de
reconocimiento, compromiso institucional, rotacién de personal y clima organizacional. La
frecuencia de medicion serd trimestral, utilizando como herramientas las encuestas internas
y los reportes de Recursos Humanos. Los limites aceptables se establecen en una satisfaccion
laboral igual o superior al 80% Yy una rotacion menor o igual al 10%, garantizando asi

parametros claros para valorar la eficacia y sostenibilidad de la propuesta.
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6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION

Tabla 5. Cronograma de implementacion

Fase Actividad Responsable Duracion
Disefio de politica Institucional Talento Humano 1 mes
Creacion de Programa de reconocimiento Talento Humano 1 mes
Capacitacion en liderazgo humanizado Talento Humano/ consultor 3 meses
Implementacion y seguimiento Talento Humano y Direccion 6 meses

El cuadro de implementacion se vincula con el salario emocional porque cada fase
responde a dimensiones clave de bienestar no monetario. El disefio de una politica
institucional formaliza précticas de reconocimiento, conciliacion y justicia, asegurando que
los colaboradores perciban equidad y claridad en su entorno laboral. La creacién de un
programa de reconocimiento fortalece la motivacion y el sentido de pertenencia, elementos
centrales del salario emocional, al valorar el esfuerzo y la innovacion més alla de la
compensacion econémica. Asimismo, la capacitacion en liderazgo humanizado introduce un
estilo de gestion empatico y participativo, que impacta directamente en la percepcion de

apoyo, confianza y comunicacién, pilares del salario emocional.

En cuanto a la satisfaccion laboral, laimplementacidn y seguimiento de estas acciones
garantizan que los trabajadores experimenten un ambiente mas justo, colaborativo y
motivador. La politica institucional y el programa de reconocimiento generan seguridad y
orgullo de pertenencia, mientras que el liderazgo humanizado fomenta relaciones laborales
saludables y reduce tensiones. Finalmente, el seguimiento continuo asegura que los avances
se mantengan y se ajusten segun las necesidades, consolidando un clima organizacional
positivo. En conjunto, estas fases no solo responden al problema planteado, sino que
convierten los hallazgos de la investigacién en un plan de accién que eleva la satisfaccién

laboral y fortalece la cultura institucional.
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Para complementar el cronograma y garantizar la evaluacion objetiva de cada fase,

se establecen los siguientes Indicadores Clave de Desempefio (KPI’s):

Tabla 6. Indicadores Clave de Desempeiio (KPI’s) para evaluar la propuesta

Indicador Calculo Datos Frecuencia
Nivel de satisfaccion | % de colaboradores | Encuestas de | Semestral
laboral satisfechos/total de | satisfaccion
encuestados
Percepcion de | %de colaboradores que | Cuestionario aplicado Trimestral
reconocimiento perciben reconocimiento
Compromiso %de intencion de | Encuestas internas Anual
institucional permanencia / total de
encuestados
Rotacién de personal Bajas voluntarias / total | Registro de TH Anual
de empleados x 100
Clima organizacional Promedio de puntuacion | Encuesta de  clima | Semestral
en encuesta de clima laboral

La combinacion del cronograma de implementacion y los indicadores clave de
desempefio garantiza que la propuesta no solo cuente con fases claramente definidas, sino
también con mecanismos objetivos de evaluacion que permitan medir su impacto real en la
satisfaccion laboral. De esta manera, cada accion prevista se vincula directamente con
resultados verificables, asegurando la sostenibilidad del plan estratégico y ofreciendo a la
institucion herramientas concretas para ajustar y fortalecer sus practicas de salario emocional

en el tiempo.
6.7 PRESUPUESTO E IMPACTO DEL PRESUPUESTO

El costo estimado para la implementacion de la propuesta asciende a L. 85,000.00,
distribuidos de la siguiente manera: contratacion de consultor o capacitador por L. 50,000.00,
materiales y logistica por L. 20,000.00, diplomas y reconocimientos por L. 15,000.00, esta
inversion contempla tanto los recursos humanos especializados como los insumos necesarios

para garantizar la ejecucién adecuada de las actividades y el reconocimiento simbdlico de los
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participantes, asegurando asi la integralidad del proceso.

En cuanto al impacto esperado, de manera cuantitativa se proyecta una reduccion del
ausentismo en un 15% y un incremento del desempefio en un 10%, lo que representa mejoras
directas en la productividad institucional. De forma cualitativa, se anticipa una mejora
significativa del clima laboral y el fortalecimiento del sentido de pertenencia entre los
colaboradores, generando un ambiente méas respetuoso, colaborativo y motivador que

repercuta en la sostenibilidad del bienestar organizacion.
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6.8 6.8. ORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

Tabla 7. Segmentacion de Tesis

Capitulo | Capitulo 11 Capitulo 111 Capitulo V Capitulo VI
Titulo Objetivo Objetivos i Metodologias ) ) o ) Nombre de la | Objetivos de la
L . Teorias Variables Poblaciones | Técnicas | Conclusiones
Investigacion General Especificos de Sustento Propuesta propuesta
Analizar  la | *Identificar los | *Teorias de | *Las personas | *Salario La poblacion *El 82% de los | Plan Estratégico | *Disefiar
| aplicacion del | factores del | la jerarquia | avanzan en una | emocional del colaboradores para la | politicas
Aplicacion . . ) . ) .
del lari salario salario de las | jerarquia  de departamento perciben que el | Implementacién | internas  que
e salario
onal emocional emocional que | necesidades | necesidades de Desarrollo salario del Salario | formalicen las
emociona
como actualmente de Maslow. | solo si cada Econdmico de emocional Emocional en el | practicas  de
como . ] ) . .
estrategia de | estdn presentes nivel es la mejora su | Departamento salario
estrategia ) ) S ] ) )
) gestion en el entorno satisfecho; municipalidad satisfaccion de Desarrollo | emocional.
para mejorar o o
) .| organizacional | laboral del cuando alguna de Puerto laboral, Econémico de "
la satisfaccion ) ) ) _ mplementar
para mejorar | departamento necesidad no se Cortés especialmente la q
laboral en el ] y Encuesta o programas  de
la satisfaccion | de  desarrollo cumple, el compuesta en aspectos | Municipalidad _
laboral de los | econémico de crecimiento 'y por un total de como de Puerto bienest
de desarrollo L L ) y Ienestar
. colaboradores | la la motivacion 15 personas motivacion y | Cortés laboral
econémico de o _ ] aboral.
| del municipalidad se detiene. bienestar. Esto
a . * H
cipalidad departamento | de Puerto confirma la Capacitar
municipalida . i
de desarrollo | Cortes . ., hipdtesis de que lideres en
de Puerto *satisfaccion estion
Ami i g
economico de *Examinar  la \aboral el salario
Cortes aboral ) ;
la . emocional emocional y
percepcion del liderazao
municipalidad influye 9

personal

La satisfaccion

66




de

Cortés

Puerto

respecto al
impacto  del
salario
emocional en
su nivel de
satisfaccion

laboral.

*Analizar la

relacién entre

los
componentes
del salario

emocional y los
niveles de
motivacion,

reconocimiento
y sentido de
pertenencia en
el equipo de

trabajo.

*Proponer
estrategias de
fortalecimiento

del salario

*Teorfa de
los dos

factores

laboral
depende de la
motivacion,
expresada en
factores
internos como
reconocimiento
y externos
como
condiciones de

trabajo.

positivamente
en la
satisfaccion

laboral.

*Los hallazgos
cuantitativos
muestran  una
correlacion

positiva  entre

los
componentes
del salario

emocional y los
niveles de
motivacion,
reconocimiento
y sentido de
pertenencia.
Las encuestas
cualitativas
refuerzan que
estas précticas
generan
compromiso 'y

reducen la

humanizado.

*Establecer
indicadores
para evaluar el
impacto  del

plan.
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emocional

orientadas a
mejorar la
satisfaccion

laboral en el
departamento
de desarrollo

econémico.

intencion de

rotacion.

*El diagndstico
institucional
permitié
proponer
estrategias
como: creacion
de una politica
interna de
salario
emocional,
programas de
reconocimiento,
espacios de
escucha activay
capacitacién en
liderazgo

humanizado.
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ANEXOS

Anexo 1. CUESTIONARIO ESTRUCTURADO PARA MEDIR EL SALARIO
EMOCIONAL

Técnica: Encuesta Instrumento: Cuestionario Estructurado
1: Totalmente en Desacuerdo
2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4: De acuerdo
5: Totalmente de acuerdo
Indicaciones: a continuacion, encontrara una serie de afirmaciones con su experiencia laboral
en el Departamento de Desarrollo Econémico de la Municipalidad de Puerto Cortés, Por
favor lea cada item cuidadosamente y selecciones la opcion que mejor refleje su nivel de
acuerdo. No hay respuestas correctas 0 incorrectas su opinién es muy valiosa para esta
investigacion.
El salario emocional abarca todos aquellos aspectos no monetarios que contribuyen a la
satisfaccién y motivacion de los empleados, como el reconocimiento, la flexibilidad laboral,
el ambiente de trabajo y el equilibrio entre la vida personal y profesional.”

DATOS DEMOGRAFICOS

1. Edad

+ 18 -—28afos

+ 29-39afos

* 40-49afos

+ 50 afios en adelante
2. Sexo

+ Masculino

« Femenino

« Oftro

3. Escolaridad (Pregunta abierta)
4. Antigiedad laboral

*  Menos de 6 meses
e 6 meses—1afo

» 2 afios — 3 afos
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12.
13.
14.
15.

16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.

26.

* 4 afios — 5 afos

+ Mas de 5 afios
Cargo que desempefia (Pregunta abierta)
Mi trabajo es reconocido por mis superiores de manera oportuna.
Recibo retroalimentacion constructiva que me motiva a mejorar.
La institucion celebra los logros individuales y colectivos.

Tengo autonomia para organizar mis tareas dentro del horario laboral.

. Mi trabajo facilita el equilibro entre mi vida personal y profesional.
11.

Las politicas internas permiten licencias 0 permisos por motivos personales sin

dificultad.
La institucidn ofrece oportunidades de formacidn continua.
Me siento parte de la mision de mi Departamento.

Mi trabajo contribuye al desarrollo de la comunidad y eso me motiva.

Se promueve el crecimiento profesional dentro de la institucion o dentro de mi

departamento.

El ambiente laboral es respetuoso y colaborativo.

Existe confianza entre los miembros del equipo.

La comunicacién con mis superiores es clara y efectiva.

Siento que puedo expresar mis ideas sin temor a represalias

Las instalaciones y recursos disponibles son adecuados para realizar mi trabajo.
Mi carga laboral es equilibrada y manejable.

Las condiciones contractuales (salario, beneficios) son justas y transparentes.
Me siento motivado para cumplir con mis responsabilidades diarias.

Disfruto las tareas que realizo en mi puesto.

Siento que mi trabajo tiene un propdsito y contribuye al bienestar de mi

Departamento.

Estoy dispuesto (a) a permanecer en esta institucion a largo plazo
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Anexo 2 FORMATO GOOGLE FORMS

CUESTIONARIO ESTRUCTURADO PARA
MEDIR EL SALARIO EMOCIONAL

& cortinuacion, encontrara una serie de

afirmaciones con =u experiencia laboral en el Departamento de Desarrallo
Economico de la Municipalidad de Pusrto Cortés, Por favor lea cada item
cuidadosamente v selecciones la opeion gue mejor refleje su nivel de acuerdo.
Mo hay respuestas correctas o incomactas su opinian es muy valiosa para esta
investigacion.

* Indica gue la pregunta es obligetoria

Edad *

() 18-28 afios
() 29-39 afios
I:::I 40 = 49 anos

I:::I 50 anos en adelante
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Sexo*

I:::I Masculino
I:::I Femenino

I:::IDtn::

Escolaridad *

Primaria

Secundaria
Diversificado
Fasante Universitaric
Licenciatura

Blasstria

Docrorado

O0000O0O0

Antiguedad Laboral *

() mencs de 6 meses
() &meses a1 afic
() 2afios-3afos
() 4afios-5afios

i) 5 afios en adelante

Cargo que desempena actualmente *

Tu respuesta

1. Mitrabajo es reconocido por mis superiores de manera oportuna. *

Taotalmenes en desacusrdao
En desacuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

Cre acuerdo

O000O0

Totalmente de acuerdo
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i 00000 * OO000Q0 *# ONONONONO

OCO0O0O0O0

Recibo retroalimentacion constructiva que me motiva & mejorar. *

Totalmente en desacuserdo

En desacuerdo

i de acuerdo ni en desacuserdo
D'e acuerdo

Totalmente de acuerdo

La institucion reconoce los logros individuales y colectivos,

Totalmente en desacusrdo

En desacuerde

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
D& acuerdo

Totalmente de acuerdo

Tengo autonomia para onganizar mis tareas dentro del horario laboral. *

Totalmente en desacuserda

En desacuerdo

Mi de acuerdo ni en desacusrda
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Mi trabajo facilita equilibro entre mi vida personal y profesional. *

Totalmente en desacusrda

En desacuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerda
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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6.  Las politicas intermas permiten licencias o permisos por motivos personales *
de manera accesible.

|:::I Totalmente en desacusrdo
En desacuerdo
i de acuerdo ni en desacusrdo

De acuerdo

0000

Totalmente de acuerdo

ol

La institucion ofrece oportunidades de formacion continua. *

Tatalmente en desacusrds

En desacuerdo

Mi de acuerdo ni en desacusrda
De acusrdo

Totalmente de acuerdo

00000

.

Me siemto parte de la mision de mi Departamento. *

Totalmente en desacusrdo

En desacuerdo

Mi de acuerds ni en desacusrda
D& acuerdo

Totalmente de acuerdo

OCO00O0O0

o

hi trabajo contribuye al desarrollo de la comunidad vy eso me motiva. *

Totalmente en desacusrdo
En desacuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

D acuerdo

OC00O0O0

Totalmente de acuerdo
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10.

Se promueve el crecimiento profesional dentro de la institucidon o dentro de *

mi departamento.

OC000O0

-

1.

3 00000 7 00000

O00O0O0

Totalmente en desacusrdo
En desacuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
D acuerdo

Totalmernte de acuardo

El ambiente laboral s respetuoso v colaborativo, *

Tatalmente en desacusrdo

En desacuerde

Mi de acuerdo ni en desacuerdao
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Existe confianza entre los miembros del equipo. *

Tatalmente en desacusrda

En desacuerdo

Ki de acuerds ni en desacusrdo
D& acuerdo

Totalmente de acuerdo

La comunicacion con mis superiores es clara y efectiva. *

Taotalmente en desacusrda

En desacuerdo

Mi de acuerds ni en desacusrdo
D& acuerdo

Totalmente de acuerdo
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14, Siemo que puedo expresar mis ideas sin temor a represalias

Taotalmente en desacusrda

En desacuerde

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
D2 acuerdo:

Totalmente de acuerdo

O000O0

15. Las instalaciones y recursos disponibles son adecuados para realizarmi *

trabajo.

Tatalments en desacusrda

En desacuerds

Mi de acuerda ni en desacuserda
De acuerds

Totalmente de acuerdo

O000O0

hi carga laboral es eqguilibrada v manejable. *

-
=

Totalmente en desacusrdo

En desacuerdo

Mi de acuerdo ni en desacusrdo

D& acusrdo

O000O0

Totalmente de acuerdo

17. Las condiciones contractuales (salario, beneficios) son justas v
transparentes.

l:::l Tatalmente en desacusrda

I:::I En desacuerdo

() Mi de acuerdo ni en desacuerdo
l:::l D2 acuerdo

I:::I Totalmente de acuerdo
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18. Me siento motivado para cumplir con mis responsabilidades diarias. *

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Mi de acuerdo ni en desacusrdo

D acusrdo

00000

Totalmente de acuerdo

=t

9. Disfruto las tareas que realizo en mi puesto. *

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Mi de acuerdo ni en desacusrds

De acuerdo

0000

Totalmente de acuerdo

20.  Siemto que mi trabajo tiene un proposito y contribuye al bienestar de mi
Departamento.

l:::l Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

0000

Totalmente de acuerdo

21. Estoy dispuesto (a) & permanecer en esta institucion a largo plazo *

Totalments en desacusrdo
En desacuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

Ce acuerdo

OCO00O0O0

Totalmente de acuerdo
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Anexo 3 AUTORIZACION DE LA MUNICIPALIDAD DE PUERTO CORTES

o (&) UNItEC

20 d¢ goviembre de 2025

Lic. Camila Padills
Jefa de Talesto Hemano

Menicipalidsd de Puerte Cortés

Asusto: Solicitud de autorizaciéa para desarrellar proyecto de investigaciéa
ncodémicn

Respetada Lie. Camils Padilla:

Reciba wn condinl saludo de paete del equipo de investigacida conformado poe estadimtes
Luis Fernando Henriquez Henriguez y Karen Fubiols Disz dominguez de la
Maestria en Direccide eo Recurses Humanos de b Univorsided Tecneldgica
Cemrosmericana UNITEC. Acumimente nos encomtzamos o b et de desarrollo de
muesto proyeco de graduacion. rogeisio prrs optsr 2] grado sesdémico comespondionte.

Por madio de la preseme. soliciamos respetuosemente su autorizacion pees llevar 2 cabo
ol estudio tinudado:

“APLICACION DEL SALARIO EMOCIONAL COMO ESTRATEGIA PARA t‘)
MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL EN El. PEPARTAMENTO DE
DESARROLLO ECONOMICO DE LA MUNICIPALIDAD DE PUERTO

Estr proyccto Gene como ebjerivo principal enalizar las peroepciones del personal sobee \"‘
o slwio emociomal v 53 impectn en b smisfacéa kadonal, con o fin de gencrar w
propuestas que fortalezcan o Siesestar institusional. La investigacion se realizasd ‘
medinste b aplicacian de us cusstionario estnucaurado. ganntizando o wdo momesto |a \‘
coafidencizlidad. of anonimato de los participancs y of respeto o kas normaivas inemes

de la Municipalidad, Q"

Agradecemos de amemano =u mencida y apoyo, ¥ qualamos alenies 3 cmlquicr

requesimiento adicional que facsite la cjecucion érica y prodesional de este estudio. N ,x\p
Sim otro particular, nos despadimos con seestras de considemeion y respeto. Q\
Atentamente,

Luls Fernendo Henriquer Henriquez , ‘4 :
Maestria e Dircecion ea Recursos Humenos J‘“"‘\Qﬁ\ : oi-28
Cel. 95564673 20|\ 2w *g._\:\ //’
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Anexo 4 Validacion de Instrumento 1

Plantilla de Validacién de Instrumento — Encuesta
Titulo del mstrumento: Validacion de la Encuesta sobre: Salario Emocional ¥

Satisfaccion laboral

Datos del evaluador:

Nombre del evaluador:  Francis Beatriz Flores
Cargo/Especialidad: Gestion de personas
Institucion: Privada

Fecha- 18 noviembre 2025

Objetivo de la validacion: Determinar la pertinencia, clanidad v relevancia de los items

que conforman el instrumento.

Criterios de evaluacion para las preguntas respecto al uso del tiempo en las actividades

admimistrativas:

Colocar el mimero segiin la escala correspondiente

Escala: 1 = Deficiente | 2 = Regular | 3 = Bueno | 4 = Excelente

N© Items del instrumento Claridad | Pertinencia | Relevancia | Observaciones/Sugerencias
(1-4) (1-4) (1-4)

1 Mi trabajo es reconocido | 4 4 4
por mis superiores de
manera oportuna.

2 Recibo retroalimentacion | 4 4 4
constructiva que me
motiva a mejorar

3 La institucién celebra los | 4 4 4
logros individuales y
colectivos.

4 Tengo autonomia para 4 4 4
organizar mis tareas
dentro del horario laboral.

5 Mi trabajo facilita el 4 4 4

equilibro entre mi vida
personal v profesional.

82




Criterios de evaluacion para las preguntas respecto a los factores que afectan el uso del

tiempo:

Marcar con « en la escala correspondiente. Escala: 1 = Deficiente | 2 =Regular |3 =

Bueno | 4 = Excelente

NU

Items del
instrumento

Claridad
(1-4)

Pertinencia
(1-4)

Relevancia

(1-4)

Observaciones/Sugerencias

Las politicas internas
permiten licencias o
permisos por
motivos personales
sin dificultad.

4

4

4

La mstitucion ofrece
oportunidades de
formacion continua.

Me siento parte de la
mision de mi1
Departamento.

No pertenece a mnguno de
los items mencionados en
el trabajo, es mas bien
relacionado a alguna
dimension de compromiso
o identidad institucional

Mi trabajo
contribuye al
desarrollo de la
comunidad v eso me
motiva.

No pertenece a mnguno de
los items mencionados en
el trabajo, es mas bien
relacionado a alguna
dimension de proposito o
sentido de contribucion.

10

Se promueve el
crecimiento
profesional dentro de
la institucidn o
dentro de mi
departamento.

11

El ambiente laboral
es respetuoso v
colaborativo.

12

Existe confianza
entre los miembros
del equipo.

13

La comunicacion
COn mis SUperiores es
clara v efectiva.
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14 | Siento que puedo 4 4 4
expresar mis ideas
sin temor a
represalias

15 | Las instalaciones y 4 4 4
recursos disponibles
son adecuados para
realizar mi trabajo.

16 | Mi carga laboral es 4 4 4
equilibrada v
manejable.

17 | Las condiciones 4 4 4
contractuales
(salario, beneficios)
son justas v
transparentes.

18 | Me siento motivado | 1 1 1 No pertenece a ninguno de
para cumplir con mis los items mencionados en
responsabilidades el trabajo, es mas bien
diarias. relacionado a alguna

dimension de motivacion o
COmpromiso

19 | Disfruto las tareas 1 1 1 No pertenece a ninguno de
que realizo en mi1 los items mencionados en
puesto. el trabajo, es mas bien

relacionado a alguna
dimension de motivacion o
CoOmpromiso

20 | Siento que mi trabajo | 1 1 1 No pertenece a ninguno de
tiene un proposito y los items mencionados en
contribuye al el trabajo, es mas bien
bienestar de mi relacionado a alguna
Departamento. dimension de motivacidn o

COmpromiso

21 | Estoy dispuesto (a)a | 1 1 1 No pertenece a ninguno de
permanecer en esta los items mencionados en
institucion a largo el trabajo, es mas bien
plazo relacionado a alguna

dimension de motivacion o
CoOmpromiso

Valoracion global: El instrumento es: [ Aceptable [0 Requiere ajustes [0 No aceptable

Observaciones generales:

Requiere ajustes.
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51 bien algunos items del instrumento muestran relacidn general con el clima laboral v la
satisfaccion del colaborador, varios de ellos no corresponden directamente con las
dimensiones definidas en este estudio. Por ello, se recomienda asignar cada pregunta
unicamente a la dimensidn que evalia, a fin de garantizar coherencia interna v validez del
mstrumento. Asimismo, es necesario eliminar o reubicar aquellos items que abordan
aspectos distintos a las dimensiones propuestas (por ejemplo, motivacion, sentido de
proposito o compromiso), asi como incorporar items especificos cuando una dimension

carezca de indicadores suficientes.

Firma del evaluador:
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Anexo 5 Validacion de Instrumento 2

Plantilla de Validacion de Instrumento — Encuesta

Titulo del instrumento: Validacién de la Encuesta sobre: Salario Emocional y Satisfaccion
laboral

Datos del evaluador:

Nombre del evaluador: __Paulina Isabel Cerrato Moncada

Cargo/Especialidad: Coordinadora de Recursos Humanos

Institucion: ___Love Discovery Institute ([JSA)

Fecha: __ 17 de noviembre de 2025

Objetivo de la validacion: Determinar la pertinencia, claridad y relevancia de los items que

conforman el instrumento.

Criterios de evaluacion para las preguntas respecto al uso del tiempo en las actividades

administrativas:

Colocar el nimero segin la escala correspondiente

Escala: 1 = Deficiente | 2 = Regular | 3 = Bueno | 4 = Excelente

Items del instrumento Clarldad | Pertinenda | Relevancia Observaciones/Sugerencias
(1-4) (1-4) (1-4) i
. . . Claro y directo. Podria
Mi trabajo es reconocido y. . .
) , especificarse qué se entiende
por mis superiores de 4 <+ 4 " o ,
i | por “oportuna’ para evitar
manera oportuna. : .
interpretaciones.
. . . Bien formulado. Quiza dividir
Recibo retroalimentacion . y
. retroalimentacion y
constructiva que me 4 4 4 L ,
. . motivacion en dos items para
motiva a mejorar .
medirlas por separado.
o “Celebra” puede ser ambiguo.
La institucion celebra los . . .
o Podria aclararse si se refiere
logros individuales y 3 + 4 .
; areconocimiento formal o
colectivos. .
informal.
Tengo autonomia para ftem adecuado y claro; mide
organizar mis tareas 4 4 4 un componente clave del
dentro del horario laboral. salario emocional.
El enunciado se entiende,
Mi trabajo facilita el pero “facilita el equilibrio”
equilibro entre mi vida 3 4 4 puede ser subjetivo. Tal vez
personal y profesional. precisar a qué aspectos se
refiere.
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Criterios de evaluacion para las preguntas respecto a los factores que afectan el uso del

tiempo:

Marcar con + en la escala correspondiente. Escala: 1 = Deficiente | 2 = Regular | 3 = Bueno |

4 = Excelente

Clarida | Pertinencia | Relevancia
o i . H :
N? | Items del instrumento d(1-4) | (1-4) (1-4) Observaciones/Sugerencias
Las politicas internas P
. : . Frase adecuada, pero "sin
permiten licencias o o .
. . dificultad” puede generar
6 | permisos por motivos | 3 4 4 . . R
, confusion. Seria mejor “de
personales sin manera accesible”
dificultad. )
La institucion ofrece .:iuj;r?;rf:’:ggﬁini;ﬂna
7 | oportunidades de 4 4 4 separarfrecuencia y
. i . accesibilidad” en items
formacién continua. s
distintos.
. Item valioso pero algo
Me siento parte de la . pero a's
L . amplio. Tal vez incluir
8 | mision de mi 3 3 4 . ) -,
referencia a alineacidn con
Departamento.
valores.
Mi trabajo contribuye La frase combina dos ideas:
al desarrollo de la contribucion y motivacion.
9 ) 3 3 3 .
comunidad y eso me Podrian evaluarse por
motiva. separado.
Se promueve el
crecimiento Muy claro. Sugiero aclarar
10 | profesional dentro de | 4 4 4 ejemplos: ascensos,
la institucion o dentro capacitaciones, proyectos.
de mi departamento.
El ambiente laboral es item bien formulado. Alta
11 | respetuoso y 4 4 4 relevancia para satisfaccion
colaborativo. laboral.
Exlstr.l' confianza entre Excelente como indicador de
12 | los miembros del 4 4 4 .
. clima laboral.
equipo.
La comunicacién con
13 | mis superiores es clara | 4 4 4 Directo y facil de evaluar.
v efectiva.
. Muy relevante. Sugiero
Siento que puedo y rele - SUE
- , evaluar “seguridad
14 | expresar misideas sin | 4 <+ <+ -
. psicologica” mas
temor a represalias ..
explicitamente.
Las instalaciones ]
recursos dis nnib:]{cs Claro y concreto. Podria
15 p 4 4 4 dividirse en "infraestructura”

son adecuados para
realizar mi trabajo.

v “recursos tecnologicos”.
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. “Equilibrada” puede ser
Mi carga laboral es AL u
- subjetivo; quizas aclarar “en
16 | equilibrada y 3 4 Iy .
. relacion con mis
manejable. . "
responsabilidades”.
Las condiciones Muy importante, pero
17 contractuales (salario, 3 4 “transparentes” merece un
beneficios) son justas y item propio para mayor
transparentes. profundidad.
Me siento motivado
1g | Pard cum]JI]%r con mis 4 4 item clave. Adecuado.
responsabilidades
diarias.
Disfruto las tareas que Medicion directa de
19 . : 4 4 . L .
realizo en mi puesto. satisfaccion. Bien formulado.
Siento que mi trabajo . -
. Py Combina proposito y
tiene un proposito y . . :
20 , , 3 4 contribucion; sugerir
contribuye al bienestar o
. dividirlo.
de mi Departamento.
Estoy dispuesto (a) a
permanecer en esta Indicador claro de retencion
21 | institucion a largo 4 4 y compromiso. Muy
plazo relevante.

Valoracion global: El instrumento r:s:_ O Requiere ajustes [ No aceptable

Observaciones generales:

Firma del evaluador:
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