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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo analizar si el Salario Emocional influye en la
Satisfaccion Laboral dentro de la Empresa Publica EMAPAL EP del cantén Azogues. Se utilizé un
método cualitativo, como herramienta de investigacion se aplicaron dos cuestionarios: cuestionario
de Satisfacciéon Laboral S21/26 y el cuestionario de Salario Emocional desarrollado por Padilla
Cifuentes. La muestra estuvo formada por 80 servidores publicos. Los resultados revelaron que
existe relacion significativa entre el Salario Emocional y la Satisfaccién Laboral. Se determiné
también que la Satisfaccion Laboral es mayor entre los empleados con menos de 10 afos de

labores en la institucion y en las mujeres.

PALABRAS CLAVE: Salario Emocional, Satisfaccién Laboral, motivacion laboral, incentivos no

monetarios, desempeno laboral.

ABSTRACT

This research pretends to analyze if Emotional Salary influences Job Satisfaction in the
Public Company EMAPAL EP in Azogues. A qualitative method was used, as a research
tool, two questionnaires were applied; the S21 / 26 Job Satisfaction questionnaire and the
Emotional Salary questionnaire developed by Padilla Cifuentes. The sample consisted of
80 public officialss. The results revealed that there is a significant relation between
Emotional Salary and Job Satisfaction. It was also determined that Job Satisfaction is
higher among employees with less than 10 years of work at the institution and among

women.

KEY WORDS: Emotional salary, job satisfaction, job motivation, non-monetary incentives,

job performance.
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INTRODUCCION

El objetivo del presente estudio fue determinar la influencia del Salario Emocional en la
Satisfaccion Laboral de los empleados de la Empresa Publica Municipal de Agua Potable,
Alcantarillado y Saneamiento Ambiental del Cantén Azogues (EMAPAL EP), y de esta manera
establecer que el salario emocional, o incentivos no monetarios, motivan al empleado, esto como

planteamiento del estudio.

EMAPAL EP es una Empresa Municipal al Servicio de Azogues, creada el 30 de marzo de 1974
mediante una Ordenanza debidamente legalizada (llustre Concejo Municipal, 2010). Como lo
describen Jiménez & Palomeque (2016), el Directorio que conformaba la empresa en sus inicios
estaba constituida por el Alcalde, Dr. Marco Romero Heredia, un Sefor Concejal, un representante
del Colegio de Ingenieros Civiles, Arquitectos y Camaras de Comercio y Agricultura, un
representante del IEOS y el Secretario, cargo ocupado en aquel entonces por el Gerente. Al
momento de creaciéon de la empresa se encontraba operando la primera Planta de tratamiento
ubicada en el sector Zhindilig, con una capacidad de 40 lts/sg, y para el afio 1986 se inici6 la
construccion de actual Planta de tratamiento ubicada en Uchupucum con una capacidad de 70
lts/sg, y posteriormente, en el afio 2004, con el objetivo de mejorar el sistema de agua potable se

construy6 la Planta de tratamiento ubicada en Mahuarcay.

La finalidad de los incentivos no monetarios o Salario Emocional es la de motivar a los empleados
o trabajadores por sus logros o metas alcanzados, impuestos por la empresa, ya sea por medio de
gestos y premios a fin de aumentar la moral y reconocer el esfuerzo que ello implica (Dominguez,
2013; Gay Pujal, 2008; Gonzalez, 2017). Los beneficios de aumentar el compromiso emocional de
los empleados son muchos, Giraldo (2018) resume estos beneficios en cuatro conceptos que
hacen que una empresa sea mas competitiva: Aumento de la productividad, Disminucion del

absentismo, Mejor clima laboral, y Mejor capacidad de la empresa para captar y retener talento.

Actualmente debido a la crisis mundial como consecuencia de la pandemia por el Covid-19,
muchas empresas han tenido que disminuir personal, reducir salarios, aumentar la carga laboral a
los empleados vigentes, y en muchos casos reducir sucursales. Por lo tanto, la recompensa o
bonificacion en capital implicaria una amenaza en la estabilidad econémica de la empresa u
organizacion, por tal motivo las organizaciones han implementado programas basados en
incentivos no monetarios como un reemplazo a los incentivos monetarios a fin de obtener
resultados positivos en el desempefio del trabajador (Dominguez, 2013; Sabater Fernandez, De
Armas Bravo, & Cabezas Medina, 2019; Sanchez Hernandez, 2013; Malluk, 2018; Barragan,
Castillo, Villalpando, & Guerra, 2009).



Por ello es importante establecer un Salario Emocional adecuado ya que la motivacion es el motor
de los trabajadores en la organizacion. Un Salario Emocional adecuado mejora el clima laboral,
mejora la actitud, optimiza el tiempo, genera innovacion y creatividad, mejor el posicionamiento de
la empresa en el mercado haciendo que estas sean mas competitivas, mejora la salud de los
trabajadores ya que reduce el nivel de estrés y como consecuencia permite reducir el ausentismo
por incapacidad médica. Ademas, un trabajador satisfecho y feliz, genera una reduccién de las

demandas laborales (Torres, et al. 2015).

En este contexto, mediante un método de investigacion cuantitativa soportado con a los
trabajadores de EMAPAL EP, se levant6 la informacion necesaria y mediante el uso del software

IBM SPSS Statistics 21 se procedi6 al analisis de la informacion.

El presente trabajo estd compuesto de una primera parte que presenta una revision de la literatura
sobre los conceptos referentes a la Satisfaccién Laboral, motivacién laboral, y Salario Emocional.
En la segunda parte se describe los materiales y métodos utilizados. La tercera parte, presenta los
resultados, con una breve descripcion de la muestra y el detalle de los resultados estadisticos. La
cuarta parte corresponde a la discusién de los resultados, aqui se analiza los resultados obtenidos
para cada una de las dimensiones de los cuestionarios que se aplicaron. Finalmente, la quinta y

ultima parte comprende las conclusiones y recomendaciones.
Revision de la literatura
Satisfaccion Laboral

Segun Cabascango (2017) la Satisfaccion Laboral “depende de las expectativas y necesidades de
los colaboradores frente a las oportunidades que brinda la empresa para satisfacer las
necesidades personales, profesionales o laborales lo cual se reflejara en su buen desempefio”.
Juarez & Morales (2017) mencionan que cuando un trabajador contribuye con la empresa, es
creativo, da lo mejor de si y colabora con sus companeros, es cuando él se encuentra con alta
satisfaccion, mientras que cuando el colaborador realiza las tareas repetitivas, realiza su trabajo de

manera obligatoria y no colabora con su equipo de trabajo, entonces se encuentra insatisfecho.

Asimismo, Paez Viteri (2018) menciona que cuanto mayor es la Satisfaccion Laboral del
colaborador, mejora su trabajo y aumenta el compromiso con la organizacion. Y a su vez menciona
que “dependera del grado de coincidencia entre lo que un individuo necesita y espera de su trabajo
y lo que la organizacién le representa. A mayor distancia entre lo deseado y lo encontrado

significara menor satisfaccion”.

Esto indica que la Satisfaccion Laboral es un elemento clave en la labor de los trabajadores y no

solo dependera del factor econdmico, sino de otros aspectos que el colaborador puede percibir en



la Satisfaccién Laboral tales como constancia en el trabajo, condiciones laborales, desarrollo
profesional, reconocimiento, igualdad en el trabajo, y sobre todo la confianza que la empresa

genere hacia el colaborador.

Motivacion laboral

De acuerdo a Rudas, (2009), la motivacién se fundamenta principalmente en mantener la cultura y
los valores que generen un alto desempenio laboral, por ello se vuelve primordial establecer metas
de las organizaciones para estimular a los individuos y a los grupos a dar lo mejor de ellos mismos,

con el objetivo de favorecer los intereses de la organizacién como los suyos propios

Por otro lado, Fernandez Avalos et al., (2014) definen a la motivacién laboral como una fuerza
psicolégica que impulsa a los colaboradores a iniciar, mantener y mejorar sus labores cotidianas.
Solf-Zarate (2006) lo define como “la fuerza interna que hace que un trabajador actue, asi como los
factores externos que fomentan dicha accién” declarando que los psicélogos al aumentar la

motivacion aumentan el desempefio laboral de los colaboradores.

Solf-Zarate (2006) sefiala en el ambito laboral que “la motivacion se diferencia de grupos
extrinsecos e intrinsecos. Los extrinsecos pertenecen al ambito material y social mientras que los
intrinsecos pertenecen a las caracteristicas propias del puesto del trabajador’. Padilla Cifuentes
(2016) menciona que “una forma de identificar cuando una persona se encuentra intrinsecamente
motivado por la curiosidad, la efectividad, la autodeterminacién es cuando desempefia una
actividad sin mas razén que el hecho de desempenfarla”. Es decir que no tiene mas motivo que la

razon del querer saber para qué sirve o como funciona.

La motivacidon es un factor determinante para las personas, con el fin que exista una combinacion
entre el desempefio y los valores de los colaboradores, puesto que al considerarse como un
elemento psicologico que estimula el compromiso del ser humano determinara el tipo de

motivacion que se encuentre el colaborador ya sea intrinseca o extrinseca.

Salario Emocional

El Salario Emocional es considerado por diferentes autores como compensaciones no econdémicas,
ni materiales puesto que puede ser apreciado como un nuevo término para las instituciones
(Quintero Arango & Betancur Arias, 2018) . Acosta (2014) define el salario emocional como
retribuciones no monetarias que una empresa otorga a los trabajadores a fin de generar un
impacto positivo sobre la imagen de su entorno laboral y a la vez incrementar su productividad,

satisfaciendo también sus necesidades tanto personales como profesionales, y como
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consecuencia de dicho impacto mejorar su calidad de vida y fomentar un buen clima

organizacional.

Para Hurtado (2013) el salario emocional es una herramienta de motivacion que no afecta o
aumenta el sueldo monetario, calificandola como una estrategia de RRHH para lograr obtener una
plantilla satisfecha y mejorar el rendimiento de sus colaboradores y generar compromiso o
engagement, mientras tanto Pefalver (2018) lo sefiala como recompensas de caracter no
econémico mas o menos tangibles y mas o menos formales, que no suponen costos contables

para la empresa.

Para los autores, el Salario Emocional se puede considerar como maniobra de las empresas para
recompensar a sus colaboradores, sin generar costos para la instituciéon y al mismo tiempo

concebir compromiso organizacional.

Cabascango (2017) indica que el Salario Emocional se logra cuando el colaborador se siente
comprometido con los valores institucionales ya que esta vinculado con los valores que generan un
mejor desempefio, y como consecuencia un mejor resultado, en base a las facilidades
tecnoldgicas, suministros, profesion, nivel jerarquico o poder. Para Gutiérrez, Ocafia, & Ojeda
(2020) “El Salario Emocional se incorpora como una medida adicional que nos permite poner en

valor, lo que a menudo no reconoce el dinero”.

Finalmente, Gonzalez (2017) define el Salario Emocional como retribuciones no monetarias que un
trabajador percibe con el fin de satisfacer sus necesidades personales y familiares, como un efecto

simbdlico que influye en la calidad de vida y la productividad de las personas.

Problematica

De acuerdo a la escala de Remuneraciones Mensuales Unificadas del Ecuador en el Art. 1 de la
del Ministerio de Relaciones Laborales segin la Resolucién N°. MRL-2012- los servidores
publicos”, estan sujetos a los sueldos establecidos de acuerdo al respectivo escalafon (Anexo 1),
determinando que toda persona que labora en el sector publico debe recibir una retribucién por las

tareas realizadas.

La organizacion, asi como su departamento de Talento Humano, debe de ser el eje motor de las
empresas, para que las personas se sientan protegidos y ellos a su vez sean empleados
ejemplares (Vallellano & Rubio-Valdehita, 2018). El departamento de Talento Humano debe hacer
conocer que las retribuciones econdémicas son importantes, pero que existen otras formas de

retribuciones de tipo no monetario, Salario Emocional, que pueden hacer la diferencia en un lugar
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de trabajo y mostrar que no todas las empresas lo tienen y que son voluntarias de cada empleador
y que, por tanto, al existir permiten generar sentido de pertenencia, compromiso y mayor

productividad.

El Salario Emocional o incentivos no monetarios pueden satisfacer diferentes necesidades vy
expectativas profesionales como personales tendiendo a relacionar diferentes factores como la
autoestima, reconocimiento, felicidad, seguridad y prestigio otorgado por la institucion (Rodriguez
Ortega de Pefia, 2020). Otros elementos que pueden ayudar a encontrar estos factores son la
satisfaccion y la motivacion laboral, ya que son fundamentales para determinar las metodologias y
procesos de una organizacion, motivo por que el departamento de Talento Humano necesitara
encontrar los sistemas, técnicas e instrumentos que ayuden a identificar los objetivos de la

investigacion.

En un estudio realizado por Jiménez & Palomeque (2016) que tuvo como principal objetivo
identificar las condiciones de Clima Organizacional de la EMAPAL EP, los trabajadores expresaron
que su remuneracion no era acorde con las habilidades y experiencia que ellos poseian,
generando un descontento especialmente en los trabajadores de larga trayectoria ya que al percibir
sueldos bajos se generaba una insatisfaccion laboral y malestar por no ser reconocidos por sus
funciones. En dicho trabajo se determin6é que no existia igualdad entre los empleados ya que la
Empresa no contaba con un plan de carrea, asensos de acuerdo a la antigiedad y
reconocimientos académicos. Finalmente, se determin6 que la Empresa carecia de efectividad, ya
que los directivos de la Organizacién no informaban a sus colaboradores respecto a lo cambios,

metas o resultados.

Es por ello que la presente investigacion buscara identificar, como el Salario Emocional influye en
niveles de motivacion y Satisfaccion Laboral de los servidores publicos de, EMAPAL EP, mediante
una intervencion tedrica y metodoldgica con el fin de obtener criterios, tacticas y herramientas
necesarias para la creacion de politicas que contribuyan con los objetivos institucionales,
personales y profesionales de las personas para que ayuden a mejorar la productividad y
competitividad de los trabajadores.

Objetivos
Objetivo General

Determinar los efectos del Salario Emocional en la Satisfaccion Laboral de los empleados de
EMAPAL EP.



Objetivos Especificos

Hipétesis:

Conceptualizar las principales teorias referentes al Salario Emocional y Satisfaccion
Laboral.

Determinar el nivel del Salario Emocional y la satisfaccion del personal administrativo
de EMAPAL EP.

Demostrar que existe una relacion entre el Salario Emocional y la satisfaccion de los

colaboradores de la institucion.

H1: El Salario Emocional se relaciona positiva y significativamente con la Satisfaccion
Laboral.

H2: La Satisfaccion Laboral es mayor entre los empleados con menos de 10 afios de
labores que con aquellos con mas permanencia en la institucion.

H3: El Salario Emocional tiene un mayor impacto entre las mujeres que los hombres.



1. CAPITULO 1: MATERIALES Y METODOS

1.1.Descripcién del area de estudio

1.1.1.

Ambito de estudio

Para lograr los objetivos del presente trabajo, se tomé como caso de estudio la
institucion publica de la ciudad de Azogues en la Empresa Publica Municipal de Agua
Potable, Alcantarillado y Saneamiento Ambiental del cantén Azogues (EMAPAL EP)
para identificar como influye el Salario Emocional en los trabajadores de la institucion y
si afecta el nivel de motivacion y satisfaccién que ellos tienen en relacién al aspecto
laboral con el fin de formar criterios, tacticas y herramientas necesarias para contribuir
con los objetivos institucionales, personales y profesionales de las personas para que

ayuden a mejorar la productividad y competitividad de los trabajadores.

1.2. Marco metodolégico

1.2.1.

Disefio de la Investigacion

El método es empirico analitico, dado que la informacién obtenida llevara al analisis
aplicando herramientas de enfoque cuantitativo, que permitieron determinar las
necesidades y las percepciones de los trabajadores sobre los factores que afectan o

aportan a una mejor Satisfaccion Laboral.

Investigacion no experimental transversal ya que no se manipulara la muestra ni al

objetivo de la investigacion y se van a obtener los datos en un solo momento.

Investigacion exploratoria, porque permitira indagar toda clase de situacion referente a
las de Salario Emocional y Satisfaccion Laboral para descartar cualquier hipotesis y

concluir mejores resultados.

Investigacion descriptiva, permitira describir cualquier situacién o evento, y mas aun

medir los explicativos para descubrir el fin de la investigacion.

Investigacion correlacional, pues permitira determinar relaciones no causales, al medir
primero las variables, y luego determinar la correlacion entre las mismas mediante

datos estadisticos o pruebas de hipotesis.



1.2.2.

1.2.3.

1.2.4.

1.2.5.

1.2.6.

Alcance de la Investigacion

La presente investigacion tiene como objetivo analizar si el Salario Emocional influye
en la Satisfaccion Laboral dentro de una institucidon publica, puesto que el talento
humano es el motor fundamental en todas las organizaciones, y se ha evidenciado
que cuando un colaborador esta insatisfecho, desmotivado afecta el desempefio y

productividad de la institucién.
Poblacién de Analisis

El universo total es de 201 empleados de la Empresa Publica Municipal de Agua
Potable, Alcantarilado y Saneamiento Ambiental (EMAPAL EP), de los cuales se
seleccionara para efectos practicos de estudio al personal administrativo de la
empresa, siendo un total de 80 empleados solo del area administrativa. Al ser una
muestra relativamente pequefia no se aplicara la formula para muestra de poblacién

infinita, quedando los 80 trabajadores como la muestra definitiva.
Determinacion y seleccion de la muestra

Los sujetos que forman parte de la poblacion a ser investigada son 80 trabajadores del
personal administrativo de la empresa publica EMAPAL EP de diferentes jerarquias a

fin de obtener homogeneidad en los resultados.
Recoleccion de Datos

Para el levantamiento de informacién se aplicaran las herramientas de medicion:
Satisfaccion Laboral mediante el cuestionario de Satisfaccién Laboral S21/26 de (Melia
et al., 1990) y para Salario Emocional el cuestionario de Salario Emocional de Padilla
Cifuentes (2016) mediante la tabulacion del programa SPSS, obteniendo los datos
necesarios para diagnosticar la incidencia de la Satisfaccion Laboral con relacion al
Salario Emocional y cuales seran los aspectos criticos que influyen en los

colaboradores de le empresa EMAPAL EP.

Variables y Subvariables

Tabla 1.Variables y Subvariables consideradas en el estudio

Variable independiente Salario Emocional

Variable dependiente Satisfaccion Laboral
Fuente: Padilla Cifuentes (2016)




1.2.7.

1.2.8.

1.2.9.

Criterios de Inclusion

Se considerara aleatoriamente a los colaboradores de EMAPAL EP de areas
administrativas de varios niveles jerarquicos que tengan un tiempo mayor a 90 dias en

la empresa publica.

Criterios de Exclusién

No seran considerados en el proceso de investigacion los trabajadores publicos que
se encuentren laborando menos de 90 dias en la empresa, aquellos que estén de
vacaciones, en licencias por maternidad o enfermedad, y aquellos que no deseen

participar. Tampoco los colaboradores de nivel operativo.

Procedimiento

A través de la Escala de Satisfaccion Laboral de Melia et. al. (1990), se evaluaron seis
componentes de la Satisfaccion Laboral :a) satisfaccion con la supervisién y
participacion, b) satisfaccion con las prestaciones recibidas, c) satisfaccién intrinseca
del trabajo, d) satisfaccion con el ambiente fisico, e) satisfaccion con la cantidad y
ritmo de trabajo exigido y f) satisfaccion con la calidad de produccién en el trabajo, a
través de la aplicacion de 26 items con formato dicotémico de respuesta de verdadero
o falso. El indice de confiabilidad alfa de Cronbach para la escala total del cuestionario
fue de 0.881. Ver modelo de cuestionario S21/26 en Anexo 2.

Respecto al cuestionario de Salario Emocional de Padilla Cifuentes (2016) se
analizaron sus cinco componentes con formato de respuesta de escala de Likert de 5
puntos. En la tabla 12 se muestra el analisis de fiabilidad de los componentes del
instrumento aplicado a la organizacion objeto de estudio. Ver modelo de cuestionario

en Anexo 3.

Dicho cuestionario, consta de 29 preguntas con cinco opciones de respuesta:
totalmente de acuerdo, de acuerdo, parcialmente de acuerdo, en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo, ver Tabla 2. Este cuestionario fue disefiado para ayudar a
descubrir y entender los factores mas importantes de la vida laboral de los
colaboradores, que légicamente, dependera completamente de la sinceridad al

expresar las actitudes y sentimientos (Padilla Cifuentes, 2016).



Tabla 2. Escalas de calificacién Salario Emocional

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Parcialmente de acuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
Fuente: Padilla Cifuentes (2016)

=~ (INW |0

1.2.10. Instrumentos

Fuentes de investigacién primarios:

* Cuantitativas mediante cuestionarios:
- Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 de Melia, Padilla, Marti,
Sancerni, Oliver, y Tomas, (1990)”

“Cuestionario de Salario Emocional de Padilla (2016)”

Fuentes de investigacion secundarios:
* Fuentes internas “reportes de la direccién de personal”,

* Fuentes externas ‘libros, revistas, articulos académicos, periddicos,

bibliotecas virtuales, internet”.

1.2.11. Anaélisis de datos

* Unidad de analisis del empleado

* Para las encuestas se obtuvieron resultados descriptivos y relacionales

mediante el software SPSS y Excel.
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2. CAPITULO 2: RESULTADOS
2.1.Datos demograficos de la muestra

La muestra esta formada por 80 miembros™ de los que el 62% son hombres y el 38% son
mujeres. Sus edades oscilan entre los 19 y los 64 afios, siendo el rango entre 25-31 afios
el de mayor porcentaje con un 35%, figura 1. El 62% posee titulos de tercer nivel o
universitario; el 22% posee formacion de cuarto nivel o maestria; el 10% bachiller; el 3%
primaria; y de igual manera el 3% técnico superior o tecnoélogo. Las Figuras 1-3 presentan

los datos demograficos de la muestra de estudio.

GENERO EDAD

3%

L18-24
W 25-31
. 32-38
W 38 En Adelante

Figura 1. Datos demograficos de la poblacion investigada: Género y Edad

EDUCACION

ESTADO CIVIL PRIMARIA
3%

BACHILLER
10%

DIVORCIADO
10%

TECNICO
3%

Figura 2. Datos demograficos de la poblacion investigada: Estado civil y Educacion
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SITUACION LABORAL NIVEL JERARQUICO

CODIGO TRABAJO
1% DIRECTIVO

5%

NOM PRO LI RE MANDO

INTERMEDIO

SUPERVISOR
1%

Figura 3 . Datos demograficos de la poblacion investigada: Situacion laboral y Nivel

jerarquico

A continuacion, en la figura 4 se presenta la categorizacion de los sueldos de acuerdo al
nivel jerarquico de los encuestados. Los sueldos indicados corresponden a los valores que

los trabajadores percibian al momento de realizar las encuestas.

Sueldo de acuerdo al Nivel Jerarquico

80% 73%
60%

40%

21%

o I

20%

0%

Porcentaje del personal administrativo

Empleados  Mando Intermedio  Supervisores Directivo
$527-$600 $601-$1200 $1201-$1600 $1601 En
adelante

Figura 4 . Categorizacion del sueldo mensual de acuerdo al Nivel Jerarquico

La mayoria de los trabajadores encuestados del personal administrativo de le empresa,
como se indicé previamente son empleados (73%) los cuales tienen un sueldo entre $527 y
$600, sueldo correspondiente a los Servidores publicos de servicios 1 y 2. Seguido se
encuentran los trabajadores de Mando Intermedio (21%) que reciben un sueldo en un
rango de $601 a $1200, correspondiente a los servidores publicos de apoyo. En muy
pequefo porcentaje se encuentran los Supervisores y Directivos, conformados por un 1% vy

5% respectivamente de los trabajadores encuestados, con sueldos mayores a $1200.
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2.2. Datos estadisticos de los componentes de Satisfaccion Laboral y Salario

Emocional

El cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 aplicado permiti6 analizar los seis
componentes principales con el formato de respuesta dicotdomico el cual asigna valores de

1y 2 para “Verdadero” o “Falso” respectivamente.

Tabla 3. Puntuacion cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26

Componentes de Satisfaccion Laboral | Numero de pregunta del cuestionario

C1. Satisfaccion con la supervision y

participacién 10-11-13-15-16-17-19-20-21

C2. Satisfaccion con las prestaciones

recibidas 4-9-10-12-14-23

C3. Satisfaccion intrinseca del trabajo 1-2-3-18
C4. Satisfaccion con el ambiente fisico 6-7-8-24
C5. Satisfaccion con la cantidad de

. 5-26
produccion
C6. Satisfaccion con la calidad de
produccion 24-25

Fuente: Melia et al. (1990)

El analisis de fiabilidad del instrumento aplicado a la organizacién de estudio en

comparacion se muestra en la tabla 4.

Tabla 4. Estadisticos de fiabilidad de Satisfaccién Laboral

Alfa de Alfa de N de elementos
Cronbach Cronbach
basada en los
elementos
tipificados
,881 ,876 26

En base a los datos presentado en la Tabla 4, se puede observar que el Alfa de Cronbach
de la escala total de los 26 items del cuestionario es 0.881, por lo tanto, se concluye que
los resultados del estudio son confiables, y afirmando que la presente investigacion posee
alta fiabilidad. Los estadisticos de los elementos y descriptivos del cuestionario de
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Satisfacciéon Laboral de todas las variables, obtenidos con el programa SPSS, se presentan

en el Anexo 7.

A continuacién, se presenta los resultados obtenidos de la encuesta S21/26 en base a

cada uno de los seis componentes.

Tabla 5.Porcentajes de resultados del componente Satisfaccion con la supervision y
participacion.

COMPONENTE 1. SATISFACCION CON LA SUPERVISION Y
PARTICIPACION
RESPONDE RESPONDE
ITEMS VERDADERO | FALSO
% %
10. Estoy satisfecho de la formacién que me
60 40
da la empresa
11. Estoy satisfecho de mis relaciones con
86 14
mis jefes
13. La supervision que ejercen sobre mi es 93 5
satisfactoria
15. Estoy a gusto con la atencion
Y 9 Y 86 14
frecuencia con que me dirigen
16. Estoy satisfecho de mi grado de
participacion en las decisiones de mi | 85 15
departamento o seccién.
17. Me gusta la forma en que mis superiores 85 15
juzgan mi tarea
19. Mi empresa me trata con buena justicia e 85 15
igualdad.
20. Estoy contento del apoyo que recibo de 84 16
mis superiores.
21. Me satisface mi actual grado de
participacion en las decisiones de mi grupo | 88 13
de trabajo

Fuente: Resultados de encuesta de S21/26 aplicada a organizacion publica EMAPAL EP.
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Se observa en la Tabla 5, del Componente 1 Satisfaccion con la Supervision vy
Participacion, que los resultados de todos de los items que forman este componente son
positivos, cuya aceptacion oscila entre el 60 al 93 %. Siendo el mayor porcentaje de
Satisfacciéon el item 13, el cual indica que la gran mayoria de los trabajadores estan
satisfechos con la supervision que ejercen sobre ellos. Y por el otro lado, el menor
porcentaje de satisfaccion corresponde al item 10, el cual indica que solamente un 60% de

los trabajadores estan satisfechos con la formacioén que les da la empresa.

Tabla 6.Porcentajes de resultados del componente Satisfaccion con las prestaciones
recibidas.

COMPONENTE 2. SATISFACCION CON LAS PRESTACIONES
RECIBIDAS

RESPONDE RESPONDE
ITEMS VERDADERO | FALSO
% %
4. Mi salario me satisface 76 24
9. En mi empresa tengo unas satisfactorias 55 45
oportunidades de promocién y ascenso
10. Estoy satisfecho de la formaciéon que me
60 40
da la empresa
12. La forma en que se lleva la negociacion
en mi empresa sobre aspectos laborales me | 74 26
satisface
14. Estoy satisfecho de como mi empresa 83 18
cumple el convenio, y las leyes laborales
23. Estoy satisfecho de los incentivos y
: 55 45
premios que me dan

Fuente: Resultados de encuesta de S21/26 aplicada a organizacion publica EMAPAL EP.

Respecto al Componente 2, Satisfaccién con las prestaciones recibidas, los resultados se
presentan en la Tabla 6 y en la cual se observa que todos los items de este componente
presentan satisfaccion positiva que varia entre el 55% al 83%. De acuerdo a la percepcion
de los encuestados, si bien se encuentran muy satisfechos con su salario (76%), y el

cumplimiento del convenio y leyes (83%), cuando se refieren a las oportunidades de
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promocion y ascenso, y a los incentivos los niveles de satisfaccion disminuyen con un 55%

de aceptacion.

Tabla 7.Porcentajes de resultados del componente Satisfaccion intrinseca del trabajo.

COMPONENTE 3. SATISFACCION INTRINSECA DEL TRABAJO

decidir por mi mismo aspectos de mi trabajo

RESPONDE RESPONDE
ITEMS VERDADERO | FALSO
% %
1. Me gusta mi trabajo 99 1
2. Estoy satisfecho con las posibilidades que
me da mi trabajo de hacer las cosas en las | 81 19
que yo destaco
3. Estoy satisfecho con mi trabajo porque me 85 15
permite hacer cosas que me gustan.
18. Me satisface mi capacidad actual para
88 13

Fuente: Resultados de encuesta de S21/26 aplicada a organizacion publica EMAPAL EP.

Con relacion al Componente 3 Satisfaccion intrinseca del trabajo, expuesto en la tabla 7,

los encuestados se encuentran muy satisfechos en todos los items con valores entre el

81% vy el 99%, es importante mencionar que en este apartado casi el total de los

encuestados declararon que les gusta su trabajo (99%).

Tabla 8.Porcentajes de resultados del componente Satisfaccion con el ambiente fisico.

COMPONENTE 4. SATISFACCION CON EL AMBIENTE FiSICO

de mi lugar de trabajo estan bien reguladas

RESPONDE RESPONDE
ITEMS VERDADERO | FALSO
% %
6. La limpieza e higiene de mi lugar de 81 19
trabajo es buena
7. La iluminacion, ventilacion y temperatura
83 18
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8. El entorno fisico y el espacio en que g7 13
trabajo son satisfactorios

24. Los medios materiales que tengo para

hacer mi trabajo son adecuados vy |69 31
satisfactorios

Fuente: Resultados de encuesta de S21/26 aplicada a organizacion publica EMAPAL EP.

Como se observa en la Tabla 8, en relacién al Componente 4 Satisfaccion con el ambiente
fisico, nuevamente los 4 items muestran valores altos de satisfaccion con variaciones entre
el 69% y el 87%.

Tabla 9.Porcentajes de resultados del componente Satisfaccion con la cantidad de produccién.

COMPONENTE 5. SATISFACCION CON LA CANTIDAD DE

PRODUCCION
RESPONDE RESPONDE
ITEMS VERDADERO | FALSO
% %
5. Estoy satisfecho con la cantidad de 86 14
trabajo que me exigen
26. Estoy satisfecho del ritmo al que tengo 94 6

que hacer mis tareas.

Fuente: Resultados de encuesta de S21/26 aplicada a organizacion publica EMAPAL EP.

Respecto al Componente 5 Satisfaccion con la cantidad de produccion, los datos
presentados en la tabla 9 indican un alto nivel de satisfaccion entre los encuestados, 86%
de los encuestados indican estar satisfechos respecto a la cantidad de trabajo, y el 94%

indica estar satisfechos con el ritmo al que hacen sus tareas.

Tabla 10.Porcentajes de resultados del componente Satisfaccion con la calidad de produccion.

COMPONENTE 6. SATISFACCION CON LA CALIDAD DE PRODUCCION

RESPONDE RESPONDE
ITEMS VERDADERO | FALSO
% %
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hacer mi trabajo son

satisfactorios

24. Los medios materiales que tengo para
adecuados vy | 69 31

servicio que ofrecemos.

25. Estoy contento del nivel de calidad de

94 6

Fuente: Resultados de encuesta de S21/26 aplicada a organizacion publica EMAPAL EP.

La tabla 10 muestra que, en el sexto y ultimo componente, correspondiente a la

Satisfacciéon con la calidad de la produccion, nuevamente la mayoria del personal

encuestado se percibe satisfecho con los medios materiales que tienen (69%) y estar

contentos del nivel de calidad de servicio que ofrecen (94%)

A continuacion se detallan los resultados de la medicion de Salario Emocional. Como se

menciond previamente, se analizaron cinco componentes con formato de respuesta en la

escala de Likert de 5 puntos.

Tabla 11. Puntuacioén cuestionario de Salario Emocional

Componentes de SE

Numero de pregunta del cuestionario

C1. Flexibilidad en el horario

1-2-3

C2. Actividades retadoras, autonomia y
desarrollo profesional

4-5-6-7-8-9-10-11-12

C3. Reconocimiento y status

13-14-15-16-17

C4. Cooperacioén con colegas y lider

18-19-20-21-22-23-24-25

C5. Seguridad y beneficios

26-27-28-29

Fuente: Padilla Cifuentes (2016)

Respecto al andlisis de fiabilidad de cada uno de estos componentes, los resultados

obtenidos se muestran en la tabla 12.

Tabla 12. Estadisticos de fiabilidad de Salario Emocional

Alfa de Cronbach | Alfa de Cronbach
basada en los
elementos

tipificados

N de elementos

,955

,960 29
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Como se observa en la Tabla 12, de la escala total de los 29 items del cuestionario de
Salario Emocional, el Alfa de Cronbach es de 0.955 estableciendo asi que el instrumento
es confiable; por lo tanto, se concluye una fiabilidad de muy buena respecto a esta escala.
Los estadisticos de los elementos y descriptivos del cuestionario de Salario Emocional,

obtenidos con el programa SPSS, se presentan en el Anexo 11.

A continuacion, se presentan los datos correspondientes a cada uno de los cinco
componentes del Salario Emocional que se consideran relevantes para el analisis.
Mediante tablas los resultados son presentados de acuerdo a la frecuencia que
corresponde al nimero de trabajadores, y el porcentaje que ellos representan del total de
encuestados, para esto se consideraron positivos los 3 items: Parcialmente de acuerdo, De
acuerdo y en total acuerdo, esto basado en el criterio de Padilla Cifuentes (2016), que
establece que la sumatoria de dichas respuestas seran consideradas como la percepcion

de alta presencia de los componentes del Salario Emocional.

Tabla 13. Porcentajes de resultados componente flexibilidad en el horario

COMPONENTE 1. FLEXIBILIDAD EN EL HORARIO
iTEMS FRECUENCIA PORC',,E/NTAJE

(1]

1. El horario de trabajo de la institucién es flexible. 75 95

2. Hay equilibrio entre el tiempo que paso en el

trabajo y el tiempo libre para otros aspectos de mi 74 95

vida.

3. Los permisos para realizar actividades personales 76 97

me otorgan sin inconvenientes.

Fuente: Resultados de encuesta de S21/26 aplicada a organizacion publica EMAPAL EP.

Al analizar el Componente 1 relacionado a Flexibilidad en el horario, se observa en la Tabla
13 que el 95% de los encuestados concuerdan que el horario de la institucion es flexible y
que hay equilibrio entre el tiempo que pasan en el trabajo y el tiempo libre para otros
aspectos de sus vidas. El 97% consideran que los permisos para realizar actividades

personales les otorgan sin inconvenientes.

Tabla 14. Porcentajes de resultados componente actividades retadoras, autonomia y
desarrollo profesional

COMPONENTE 2. ACTIVIDADES RETADORAS, AUTONOMIA Y DESARROLLO
PROFESIONAL

iTEMS FRECUENCIA | PORCENTAJE
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%

4. Me gustan las actividades y

responsabilidades que mi cargo exige. 7 96
5. Las actividades que realizo son desafiantes y 67 88
con un nivel de dificultad elevado.

6,. ITas actividades que realizo son demasiado 34 44
faciles.

7. Al realizar mi trabajo, tengo autonomia y 74 93
control sobre las actividades y procesos.

8. El trabajo que realizo, me permite desarrollar

nuevas competencias y aplicar mi creatividad e 76 95
iniciativa.

9. El trabajo que realizo me permite un

desarrollo profesional, sea interna o 74 93
externamente.

10. Las actividades que realizo aportan a la 76 96
mision institucional.

11. .EI trabajo que realizo contribuye con la 74 95
sociedad.

12. La institucién me otorga capacitacion. 50 63

capacitacion.

Fuente: Resultados de encuesta de S21/26 aplicada a organizacion publica EMAPAL EP.

En el Componente 2 Actividades Retadoras, Autonomia y Desarrollo Profesional de este
instrumento, Tabla 14, la mayoria de los items fueron respondidos de manera positiva con
porcentajes superiores al 70%, sin embargo en los items 6 y 12, un pequefo porcentaje de
trabajadores encuestados, el 44% y 63% respectivamente, respondieron estar de acuerdo

en que las actividades que realizan sean demasiado faciles y que la institucion les otorga

Tabla 15. Porcentajes de resultados componente reconocimiento y status

COMPONENTE 3. RECONOCIMIENTO Y ESTATUS

institucion.

iTEMS FRECUENCIA PORC!,E/NTAJE

0

13. Mi jefe confia en el trabajo que realizo. 7”7 96

14. Mis comparieros me ven como ejemplo a 76 95

seguir por como realizo las actividades.

15. Tengo libertad de expresar mis sugerencias 79 91

0 quejas.

16. Mis sugerencias son escuchadas. 71 91

17. Contribuyo en los procesos de toma de

decisiones importantes para el area o 66 83

Fuente: Resultados de encuesta de S21/26 aplicada a organizacion publica EMAPAL EP.
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En el Componente 3 Reconocimiento y Estatus, presentado en la tabla 15, con porcentajes

superiores al 83%, reflejan una aceptacion por la mayoria de los encuestados.

Tabla 16. Porcentajes de resultados componente cooperacion con colegas y lider

COMPONENTE 4. COOPERACION CON COLEGAS Y LIDER
iTEMS FRECUENCIA PORC';NTAJE

18. Mi lider o colegas realizan comentarios 75 94
constructivos sobre mi trabajo.
19. Recibo felicitaciones por mi desempefio. 67 85
20. Personas (ajenas a la institucion) reconocen
el prestigio de la institucion y del trabajo que 70 90
realizo.
21. En la institucidn, existe la posibilidad de 49 61
promociones 0 asensos.
22. El dia de mi cumpleafios, mis colegas me 68 87
hacen sentir especial.
23. La relacién con mi lider es muy buena. 77 96
24. El ambiente de trabajo es muy bueno. 74 95
25. La relacién con mis colegas es muy buena. 76 96

Fuente: Resultados de encuesta de S21/26 aplicada a organizacion publica EMAPAL EP.

En la Tabla 16 se presentan los resultados del Componente 4 Cooperacién con Colegas y
Lider, en el que se evidencia que en 1 de los 8 items que conforman este componente, se
percibié una menor aceptacion corresponde al 61% de los encuestados, es decir, un poco
mas de la mitad estan de acuerdo en tengan la posibilidad de ser promovidos o
ascendidos. El 96 % indico tener una buena relacion con el lider y los colegas, el 95 % de

los trabajadores manifestaron estar de acuerdo que el ambiente de trabajo es muy buena.

Tabla 17. Porcentajes de resultados componente seguridad y beneficios

COMPONENTE 5. SEGURIDAD Y BENEFICIOS
iTEMS FRECUENCIA PORC';)NTAJE

26. La institucion me ofrece estabilidad laboral. 61 78

27. Dentro de la jornada laboral, tengo pausas

activas. 66 85

28. En la institucion hay planes de accion ante 64 82
posibles quejas por parte de los trabajadores.

29. Cuando trabajo hasta tarde, cuento con 24 31
servicio de transporte institucional.

Fuente: Resultados de encuesta de S21/26 aplicada a organizacion publica EMAPAL EP.
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23.

Referente al ultimo componente, Seguridad y Beneficios, Tabla 17, un bajo porcentaje
correspondiente al 31 % declararon que no cuentan con servicio de transporte institucional

cuando trabajan hasta tarde.

Relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Salario Emocional con las caracteristicas

demograficas

Respecto a la correlacion entre los componentes de Salario Emocional y Satisfaccion
Laboral, en la Tabla 18 se presenta dicha correlacion de acuerdo al analisis de Pearson,
un indice que puede utilizarse para medir el grado de relacion de dos variables. Se
considera que existe una alta correlacion si este indice alcanza valores a 1 o cercanos, y
sin correlaciéon cuando es 0. Valores cercanos a 0.5 indicarian un baja o moderada

correlacion.

Tabla 18. Correlacién Salario Emocional y Satisfaccién Laboral por componentes

SE/SL c1sL c2sL c3sL c4asL C5SL CéSL
C1SE ;300" .081 146 -.040 132 -.103
C2SE 374" 190 259" 121 073 161
C3SE 306" 154 277 355~ .087 122
CA4SE 236 180 124 ;306" .020 .082
C5SE 155 199 .030 163 196 .050

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

De acuerdo al andlisis presentado en la Tabla 18, los componentes que presentan mayor
correlaciéon corresponden a las relaciones C2SE/C1SL y C3SE/C4SL con indices de 0.37 y
0.36 respectivamente. Estos indicen revelan que existe una moderada afinidad positiva
entre las Actividades retadoras, autonomia y desarrollo con la Satisfaccion con la
supervision y participacion, de igual manera existe una moderada afinidad positiva entre el

Reconocimiento y Status con la Satisfaccion con el ambiente fisico.

En lo referente a la relacién entre la Satisfaccion Laboral con los datos demogréficos de la
muestra se presenta la Tabla 19. Los porcentajes que se muestran en esta tabla
corresponden a de cada una de las variable demograficas que declararon estar satisfecho
en cada uno de los seis componentes que forman la Satisfaccion Laboral. Se presentan en
la tabla 19 unicamente los porcentajes de satisfaccion positiva ya que fueron los que
predominaron en cada componente. Se puede por lo tanto, afirmar que en general los

trabajadores de EMAPAL EP se encuentran satisfechos laboralmente.
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En términos de cada variable demografica, predomina la satisfaccion laboral en las

mujeres, en los casados, en aquellos con una instruccion académica universitaria, los que

poseen un contrato ocasional y en los empleados.

Tabla 19. Porcentajes de relacion entre los componentes de Satisfaccion Laboral con los datos
demograficos de la muestra

C1sL c2sL C3sL c4sL C5SL césL
Satisfecho | Satisfecho | Satisfecho | Satisfecho | Satisfecho | Satisfecho
Genero  Mujeres 51.3% 36.3% 51.3% 46.3% 46.3% 40.0%
Hombres 35.0% 27.5% 33.8% 31.3% 37.5% 26.3%
Estado Soltero 36.3% 30.0% 36.3% 32.5% 33.8% 26.3%
civil Casado 42.5% 27.5% 41.3% 36.3% 43.8% 31.3%
Divorciado 7.5% 6.3% 7.5% 8.8% 6.3% 8.8%
Instruccién ~ Primaria 2.5% 1.3% 2.5% 1.3% 2.5% 1.3%
Academica  pachiller 10.0% 8.8% 8.8% 10.0% 10.0% 6.3%
Técnico 2.5% 1.3% 2.5% 2.5% 2.5% 2.5%
Universidad 53.8% 38.8% 53.8% 47.5% 47.5% 43.8%
Maestria 17.5% 13.8% 17.5% 16.3% 21.3% 12.5%
Stuacion - Codigo Trabajo |4 39, 0.0% 1.3% 1.3% 0.0% 1.3%
apora
gzgizzt:al 33.8% 28.8% 32.5% 31.3% 32.5% 27.5%
Nombramiento | 44 50, 18.8% 31.3% 26.3% 32.5% 23.8%
Nombramiento
Libre 20.0% 16.3% 20.0% 18.8% 18.8% 13.8%
Remocién
Nivel ~~ Empleado 65.0% 47.5% 62.5% 58.8% 65.0% 52.5%
Jerarquico g pervisor 1.3% 1.3% 1.3% 1.3% 1.3% 1.3%
mando 15.0% | 100% | 163% | 125% | 13.8% | 10.0%
Directivo 5.0% 5.0% 5.0% 5.0% 3.8% 2.5%

Respecto a la relacion entre el Salario Emocional con los datos demograficos de la muestra

se presentan la Tabla 20. De igual manera los valores indicados en esta tabla

corresponden a los porcentajes de cada una de las variable demograficas referente a un

alto Salario Emocional. Se presentan en la tabla 20 Unicamente los porcentajes de alto

Salario Emocional ya que fueron los que predominaron en cada componente. Se puede por

lo tanto, afirmar que en general los trabajadores de EMAPAL EP tienen un alto Salario

Emocional.
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En términos de cada variable demografica, predomina un alto Salario Emocional en las
mujeres, en los casados, en aquellos con una instruccion académica universitaria, los que

poseen nombramiento y en los empleados.

Tabla 20. Porcentajes de relacion entre los componentes de Salario Emocional con los datos
demograficos de la muestra

C1SE C2SE C3SE C4SE C5SE
Alto Alto Alto Alto Alto
Género Mujeres 57.5% 57.5% 56.3% 56.3% 53.2%
Hombres 36.3% | 38.8% | 388% | 388% | 34.2%
Estado civil Soltero 38.8% | 388% | 388% | 388% | 38.0%
Casado 475% | 47.5% | 463% | 46.3% | 41.8%
Divorciado 7.5% 10.0% | 10.0% | 10.0% 7.6%
Instru'r:cifﬁn Primaria 2.5% 2.5% 2.5% 2.5% 2.5%
Academica Bachiller 8.8% 8.8% 8.8% 8.8% 8.9%
Técnico 2.5% 2.5% 2.5% 2.5% 2.5%
Universidad 58.8% | 61.3% | 60.0% | 60.0% | 54.4%
Maestria 213% | 213% | 213% | 213% | 19.0%
fgggg‘l’” Cddigo Trabajo | 4 39, 1.3% 1.3% 1.3% 1.3%
gzgizzt:al 338% | 33.8% | 33.8% | 338% | 32.9%
Nombramiento | 3750, | 400% | 38.8% | 38.8% | 31.6%
Nombramiento
Libre Remocion | 21.3% | 213% | 213% | 213% | 215%
Nivc’el ' Empleado 67.5% 70.0% 68.8% 68.8% 63.3%
Jerarquico Supervisor 1.3% 1.3% 1.3% 1.3% 1.3%
:\r’:fer}ﬂqoe dio 200% | 20.0% | 200% | 200% | 17.7%
Directivo 5.0% 5.0% 5.0% 5.0% 51%

Con el objetivo de analizar la relacion entre el Salario Emocional y el Género de los

trabajadores encuestados, se observa que existe una notable diferencia entre hombres y

mujeres tanto en Satisfaccion Laboral (Figura 5) como en Salario Emocional (Figura 6). Un

mayor porcentaje de mujeres declararon sentirse mas satisfechas y con un mayor salario

emocional, lo cual confirma una relacién directa entre ambas caracteristicas.
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Figura 5. Relacién entre Satisfaccion Laboral y Género
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Figura 6. Relacion entre Salario Emocional y Género

Respecto a la relacion entre la Satisfaccion y los afios que los trabajadores llevan laborando
en la empresa publica EMAPAL EP, se presenta a continuaciéon la Tabla 21 y su
representacion grafica en la Figura 7. Se presentan en dicha tabla Unicamente los
porcentajes de satisfaccion positiva ya que fueron los que predominaron en cada

componente. Se observa que en 5 de los 6 componentes la satisfaccion es mayor en lo
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empleados que llevan menos de 10 afios trabajando que aquellos que se tienen mas de 10

afios trabajando.

Se puede por lo tanto, afirmar que en general los trabajadores de EMAPAL EP con menos

de 10 anos trabajando en la empresa se encuentran mas satisfechos que los que llevan mas

afios trabajando.

Tabla 21. Porcentajes de relacion entre los componentes de Salario Emocional con los
datos los afos laborales

C1SL C2SL C3SL C4SL C5SL C6SL
Satisfecho Satisfecho Satisfecho | Satisfecho | Satisfecho | Satisfecho
AfioS <10 87.7% 71.9% 84.2% 78.9% 87.7% 68.4%
laborales > 10 82.6% 43.5% 87.0% 73.9% 73.9% 60.9%
Satisfaccion Laboral por afios laborales
” 100,0%
2 90,0%
2 80,0%
% 70,0%
g 60,0%
g °0.0% = Afios laborales
o 40,0%
§ 30,0% ¥ Afios laborales
g 20,0%
% 10,0%
< 00%

C1SL C2SL C3SL C4SL C5SL C6SL
Componentes de Satisfaccion Laboral

Figura 7. Relacion entre Satisfacciéon Laboral y Afos laborales
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CAPITULO 3: DISCUSION

El principal objetivo del presente trabajo fue determinar los efectos del Salario Emocional
en la Satisfaccién Laboral de los empleados de EMAPAL EP. Los principales resultados
obtenidos, correspondiente a la muestra formada por 80 empleados, en su mayoria
corresponde al 62% formada por hombres; la edad media de los participantes fue de 35.85
afios, edad minima de 19 afios y maxima de 64 afos; el 51% estan casados; el 62%
poseen titulos universitarios, el 39% con nombramiento y el 73% son empleados. Al
momento en el que se realizd la encuesta, el salario mensual de los empleados oscilaba
entre 527 USD a 600 USD.

Los resultados obtenidos confirman que existe una relacién entre la Satisfaccion Laboral y
el Salario Emocional, como una afinidad moderada, de acuerdo al indice Pearson de 0.37,
estos resultados coinciden con lo expuesto en el estudio investigativo de Cafion Rocco
(2019) el cual concluye que si existe influencia del salario emocional sobre la satisfaccion
laboral, ademas expone que esta relacion radica en que el salario emocional se convierte
en una herramienta que incrementa la satisfaccién laboral, al convertirse en un
componente del enriquecimiento. Concuerda también con los resultados obtenidos en el
estudio de Cabascango, V. (2017), realizado con una muestra de 47 gerentes, determino
que el salario emocional contribuye a garantizar la satisfaccion laboral, resaltando que el
60% estaba de acuerdo y el 34% totalmente de acuerdo que el apoyo entre los
compainieros de trabajo permite que el gerente de zona este tranquilo, se sienta apoyado y

capaz para cumplir con los nuevos objetivos laborales.

De acuerdo a (Sy et al., 2006) los empleados con un alto salario emocional podrian
experimenten mas confianza y control sobre los requisitos de la tarea de su trabajo, lo que

a su vez les permite ser mas proactivos e influir positivamente en los resultados laborales.

En cuanto a la relacidon entre la Satisfaccion Laboral con los datos demograficos de la
muestra se evidencio que predomina la satisfaccion laboral en las mujeres, en los casados,
en aquellos con una instruccién académica universitaria, los que poseen un contrato

ocasional y en los empleados.

Sanchez, S. M. et al (2007) en base a los resultados obtenidos de diversas investigaciones
relacionadas a la influencia del género sobre la satisfaccién, puntualizan que la gran
mayoria de resultados sostienen que la mayor satisfaccidon se manifiesta entre las mujeres.
Carrillo-Garcia, C. et al (2013) sustentan una tendencia de feminizaciéon de practicamente
todas las profesiones sanitarias, demostrando que son las mujeres las que muestran

mayores niveles de satisfaccion global. De acuerdo a Hodson (1989) socialmente las
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mujeres tienden a ser mas pasivas y menos propensas a expresar su descontento aun

cuando se sientan insatisfechas.

Jung (2007) sugiere en su estudio, un efecto de género interesante sobre la satisfaccion
laboral. Las empleadas parecen tener un nivel ligeramente superior de satisfaccion laboral
percibida en algunas areas (salarios y entorno laboral), probablemente porque se
comparan con mujeres desempleadas o subempleadas mas que con sus colegas

masculinos.

Respecto al estado civil, resultados similares fueron obtenidos en un estudio del tipo
descriptivo realizado en 14 Colegios Profesionales de Trabajo Social de Espafia por
Gomez-Garcia, R. (2013), donde se demostr6 que los trabajadores sociales
separados/divorciados/viudos presentaban un grado de insatisfaccion superior al de los

casados/as o que viven en pareja.

En cuanto a la relaciéon entre el salario emocional con los datos demograficos de la
muestra, de igual manera predomina un alto salario emocional en las mujeres, en los
casados, en aquellos con una instruccién académica universitaria, los que poseen
nombramiento y en los empleados, sustentando la directa relacion con la satisfaccion

laboral.

Se pudo evidenciar que la satisfaccion laboral es mayor entre los empleados con menos de
10 afios de labores que con aquellos con mas permanencia en la institucidon, en su estudio
transversal en 1016 trabajadores de Baleares de distintos sectores de actividad, Benedicto,
E. (2013) demuestra que segun la antigiedad en el empleo, o en el puesto, los
trabajadores mas veteranos tienen unos niveles de satisfaccion laboral menores que el
resto, lo que podria indicar un cierto nivel de cansancio o aburrimiento con el trabajo.
Gamero, C. (2004) sostiene que, a pesar del tipo de apoyo que se brinde al empleado la
antigiiedad en el trabajo es un factor influyente en la satisfaccion laboral y, que esta

satisfaccion decrece a mediano plazo.

En este sentido, Garcia, S. M. (2017) resalta la gran importancia que tiene el salario
emocional para obtener trabajadores satisfechos generando asi una mayor productividad y
sentimiento de afiliacion hacia la compafiia; para asi poder crear empresas socialmente
comprometidas con sus trabajadores, y que sean capaces de ofrecer algo mas que

monedas a cambio de su trabajo, aportando valor a su componente humano.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En base a los resultados presentados en el presente estudio fue posible demostrar la
relacion que existe entre los componentes del Salario Emocional con los componentes de
Satisfaccién Laboral dentro de la organizacion publica EMAPAL EP. Se demostré esta
relacion, como moderada positiva, en base a los indices de Pearson obtenidos alrededor
de 0.37 entre los componentes de Actividades retadoras, autonomia y desarrollo con la
Satisfacciéon con la supervision y participacion; y entre el Reconocimiento y Status con la
Satisfaccion con el ambiente fisico. Respecto a los indices de confiabilidad, alfa de
Cronbach, se obtuvo valores adecuados (>0.8) para los fines investigativos y las

evaluaciones grupales.

Referente al cuestionario de Satisfaccion Laboral los resultados en la mayoria de los items
son positivos, de los 26 items 22 de ellos presentan rangos altos de satisfaccién cuya
aceptacion oscila entre el 60-99 %. Evidencian estos resultados que, los trabajadores del
EMAPAL EP mediante el reconocimiento, se sienten bastante satisfechos laboralmente,

aspecto importante de la empresa.

Es importante mencionar que gran porcentaje de los trabajadores encuestados (99 %), casi
su totalidad (Tabla 7), declararon que les gusta su trabajo, sin embargo, pocos de ellos
creen que hay posibilidad de ser promovidos o ascendidos (40 %), lo cual es un factor en

contra de la satisfaccién de los trabajadores.

Adicional, la primera hipotesis (H1) consistia en comprobar que el Salario Emocional se
relaciona positiva y significativamente con la Satisfaccion Laboral. Se evidencia en la Tabla
18 que, en cuanto a la relacion positiva, esta hipétesis se cumple en la gran mayoria de las
relaciones Salario Emocional con Satisfaccion Laboral (SE/SL), sobre todo la relacién entre
los componentes C2SE/C1SL y C3SE/C4SL.

La segunda hipotesis (H2) planteaba que la Satisfaccion Laboral es mayor entre los
empleados con menos de 10 afos de labores que con aquellos con mas permanencia en la
institucién, esto se pudo verificar mediante los resultados presentados en la Tabla 21 en la
cual se observa que en 5 de los 6 componentes de la Satisfaccion Laboral esta hipotesis
se cumple. Estos componentes corresponden a la C1: Satisfaccion con la supervision y
participacion; C2: Satisfaccion con las prestaciones recibidas; C4: Satisfaccién con el
ambiente fisico; C5: Satisfaccion con la cantidad de produccién y C6: Satisfaccion con la

calidad de produccion.
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La tercera hipétesis (H3) planteaba que el Salario Emocional tiene un mayor impacto entre
las mujeres que los hombres, de acuerdo a los datos presentados en la figura 5 se
determind que las mujeres declararon tener una mejor aceptacién en cuanto al Salario
Emocional que los hombres, en todos los componentes C1. Satisfaccion con la supervision
y participacion ; C2: Actividades Retadoras, Autonomia, Desarrollo Profesional; C3.
Satisfaccion intrinseca del trabajo; C4. Satisfaccion con el ambiente fisico; C5: Seguridad y
Beneficios y C6. Satisfaccion con la calidad de produccion. El impacto de percibir un
mayor salario emocional se ve reflejado en los mayores porcentajes de satisfaccion laboral
de las mujeres, ya que la muestra esta formada mas hombres que mujeres, son ellas las

que demuestran satisfaccion con sus labores.

Respecto a las limitaciones de esta investigacion, se puede mencionar que, aunque los
resultados de fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach y los de correlacion de Pearson
fueron aceptados para concluir que los instrumentos son confiables, esta fiabilidad y
correlacién se puede mejorar aumentando el numero de la muestra. Ademas, al ser la
muestra de la investigacion pequefia, los resultados estan aislados a la empresa en estudio

Unicamente.

Si bien la mayoria de los trabajadores de EMAPAL EP, se encuentran satisfechos, se
recomienda enfocarse en los trabajadores que no estan satisfechos actualmente, como son
especialmente los trabajadores con mas antigliedad laboral y los hombres. Para ello se
plantea algunas recomendaciones para la empresa en estudio que operan en relacion al

Salario Emocional, como son:

- Crear y establecer un plan laboral en el cual se reconozca la antigiedad, la formacion
académica, y ademas en el cual se denote la equidad entre los trabajadores de la

empresa.

- Aumentar la flexibilidad en los horarios laborales, sobretodo referente a los permisos para

actividades familiares y personales.
- Fomentar la inclusioén de todas las areas de la empresa.
- Otorgar un dia libre al empleado y no considerarlo dentro de los feriados obligatorios

Se considera necesario realizar mas analisis a empresas no sélo publicas si no también
privadas, esto con el objetivo de evaluar los efectos del Salario Emocional entre estas

organizaciones.

Finalmente, Es posible considerar el aporte del presente estudio como una base para
estudios posteriores, ya que, la revisién tedrica del trabajo es uno de los puntos fuertes, y

puede ser utilizada por futuros investigadores.

30



BIBLIOGRAFIA

Acosta, C. (2014). ;Qué es el Salario Emocional y por qué es decisivo para la empresa?

Expoknews

Barragan, J., Castillo, J., Villalpando, P., & Guerra, P. (2009). Estrategias de retencion de
empleados eficientes: Importancia estrategica de la fidelizacion de los empleados en
organizaciones internacionales. Efficient employee’s retention strategies: The importance of

employee fidelity in international organizations. Innovaciones de Negocios, 6(1), 33—-43.

Benedicto, E. (2013). Satisfaccion laboral y su relacion con variables socio demograficas y
laborales y con parametros de riesgo cardiovascular en trabajadores de Baleares. Medicina
Balear, 28(2), 29-34. https://doi.org/10.3306/MEDICINABALEAR.28.01.29

Cabascango, V. (2017). Incidencia del Salario Emocional en la Satisfaccion Laboral en las gerentes
de zona de una empresa de venta directa por catalogo de productos cosméticos en Ecuador

en el primer semestre 2016. Universidad Tecnoldgica Equinoccial.

Cafén Rocco, M. T. (2009). Satisfaccion Laboral y Salario Emocional: Una aproximacion.
Universidad de Chile.

Carrillo-Garcia, C., Solano-Ruiz, M. del C., Martinez-Roche, M. E., & Gémez-Garcia, C. I. (2013).
Influencia del género y edad: satisfaccion laboral de profesionales sanitario. Revista Latino-
Americana de Enfermagem, 21(6), 1314—1320. https://doi.org/10.1590/0104-1169.3224.2369

Dominguez, T. O. (2013). Incentivos no monetarios y su influencia en la motivacién para el
desempefio laboral (estudio realizado en restaurantes casa museo de la zona 3 de

Quezaltenango). Universidad Rafael Landivar.

Fernandez Avalos, M., Lépez Rivas, L., Martin Barranco, E., Ortiz Lépez, M., Pacheco Yepes, ., &
Rodriguez Bocanegra, M. (2014). Motivacion y Satisfaccién Laboral en centros de ensefianza
segun el puesto de trabajo. ReiDoCrea: Revista Electronica de Investigacion y Docencia
Creativa, 3(4), 26-33.

Garcia, S. M. (2017). La satisfaccién laboral en relacién con el salario emocional. Universidad de la

Laguna.

Gamero, C. (2004). Satisfaccion laboral de los asalariados en Espafa. Especial referencia a las

diferencias por género. Cuadernos de Economia (Barcelona), 27(74), 109-145.

31



Gay Pujal, F. (2008). El Salario Emocional: clave para reducir el estrés. Revista DYNA, N128-
N131.

Giraldo, C. (2018). La importancia del Salario Emocional. Gestion Practica de Riesgos Laborales
(Vol. 156).

Gomez-Garcia, R. (2013). Influencia de factores personales y organizacionales en la satisfaccion
laboral de los trabajadores sociales. Portularia, 13(2), 25-37.
https://doi.org/10.5218/prts.2013.0015

Gonzaélez, F. (2017). Qué es y como se paga el Salario Emocional. Revista de Negocios Del IEEM,
80-82.

Gutiérrez, A., Ocafia, M., & Ojeda, M. J. (2020). Experiencias de Salario Emocional en la AAPP :
Ayuntamiento de Alcobendas. Capital Humano, (349), 59-67.

Hodson, R. (1989). Gender Differences in Job Satisfaction: Why Aren’'t Women More Dissatisfied?
The Sociological Quarterly, 30(3):385-399.

Hurtado, A. (2013). Salario Emocional : motivacion. Capital Humano, (280), 32-35.

llustre Concejo Municipal, A. EMAPAL-Ordenanza de Constitucién Organizacion y Funcionamiento
(2010).

Jiménez, N., & Palomeque, F. (2016). Diagnodstico de clima organizacional en la Empresa Publica,
Municipal de Agua Potable, Alcantarillado y Saneamiento Ambiental del cantdon Azogues
EMAPAL-EP, en el periodo septiembre 2015 - febrero 2016. Universidad Politécnica

Salesiana.

Juarez, J., & Morales, J. (2017). Evaluacion de la motivacion y Satisfaccion Laboral en un
organismo auténomo de la administracion publica del Estado de Sinaloa. Daena: International
Journal of Good Conscience, 12(2), 107-147.

Jung, K.; Jae Moon, M.; Sung Deuk Hahm, (2007). Do Age, Gender, and Sector Affect Job
Satisfaction? Results From the Korean Labor and Income Panel Data. Review of Public
Personnel Administration, 27(2), 125-146. doi:10.1177/0734371x06289229

Malluk, A. L. (2018). Felicidad organizacional: mediacién entre la valoracién del empleado y la
productividad. Una mirada a su gestion en el sector estatal. Anagramas Rumbos y sentidos
de la Comunicacion (Vol. 17). Medellin, Colombia. https://doi.org/10.22395/angr.v17n33a10

Melia, J. L., Pradilla, J. F., Marti, N., Sancerni, M. D., Oliver, A., & Tomas, J. M. (1990). Estructura

factorial, fiabilidad y validez del cuestionario de satisfaccion S21/26: Un instrumento con

32



formato dicotdmico orientado al trabajo profesional. Revista de Psicologia Universitas
Tarraconensis, 12(1/2), 25-39.

Padilla Cifuentes, K. P. (2016). El Salario Emocional y su influencia en la Motivacion Laboral de los
servidores y trabajadores publicos del Instituto Nacional de la Meritocracia. Universidad

Central del Ecuador.

Paez Viteri, G. V. (2018). Efecto de los incentivos no econémicos en la Satisfaccion Laboral de los

trabajadores de una organizacién publica. UEES Posgrado. Universidad Espiritu Santo.

Penalver, A. (2018). Nueve Tendencias Sobre Salario Emocional No Dinerario. Capital Humano ,
31 (330), 12-13.

Quintero Arango, L., & Betancur Arias, J. (2018). Modelo de Salario Emocional para la fidelizacion
de los colaboradores en la busqueda de una organizacién competitiva. Revista Espacios,
39(41), 107-108.

Rodriguez Ortega de Pefia, N. (2020). El salario emociona y su relacién con los niveles de
efectividad. Universidad y Sociedad, 12(1), 141-149.

Rudas, J. A. (2009). Factores que inetrvienen en el exito empresarial. ProQuest Ebook Central.

Sabater Fernandez, C., De Armas Bravo, D., & Cabezas Medina, P. (2019). La Satisfaccion Laboral
de los trabajadores sociales en La Rioja de acuerdo con la teoria bifactorial de Herzberg.
Cuadernos de Trabajo Social, 32(2), 397—405. https://doi.org/10.5209/cuts.58635

Sanchez Hernandez, M. (2013). Compromiso laboral y estrés en los empleados de Bancos y
Cajas. Pecvnia, 17(16), 85-100.

Sanchez, S. M., Fuentes, F. J., & Artacho, C. (2007). La satisfaccién laboral desde la perspectiva
de género: un analisis empirico mediante modelos logit y probit. Conocimiento, Innovacion y
Emprendedores : Camino Al Futuro, 3445—-3457.

Solf-Zarate, A. (2006). Motivacion Intrinseca Laboral y su relacion con las variables de
personalidad Orientacion a la Meta y Tesén. Persona, 0(009), 111-126.
https://doi.org/10.26439/persona2006.n009.905

Sy, T., Tram, S., O’hara, L.A., 2006. Relation of employee and manager emotional intelligence to

job satisfaction and performance. J. Vocat. Behav. 68, 461-473

Torres Parra, D., Trivifo Gutiérrez, J., & Martinez Sierra, L. (2015). El salario emocional factor de
eficiencia y competitividad empresarial. Repositorio Institucional Sergio Arboleda.
UNIVERSIDAD SERGIO ARBOLEDA.

33



Vallellano, M. D., & Rubio-Valdehita, S. (2018). Mental workload and job satisfaction: A
comparative study amongst social workers, social educators and primary school teachers.
Ansiedad y Estres, 24(2-3), 119-124. https://doi.org/10.1016/j.anyes.2018.08.003

34



ANEXOS

Anexo 1. Remuneraciones Mensuales Unificadas del Ecuador

GRUPO OCUPACIONAL  GRADO | RMU en

‘ USD
Servidor Publico de Servicios 1 | 1 527
Servidor Publico de Servicios 2 2 553
Servidor Publico de Apoyo 1 3 585 |
Servidor Publico de Apoyo 2 4 622
Servidor Publico de Apoyo 3 5 675
Servidor Publico de Apoyo 4 6 733
Servidor Puablico 1 7 817
Servidor Publico 2 8 901
Servidor Publico 3 9 986
Servidor Publico 4 10 1.086
Servidor Publico 5 11 1.212
Servidor Publico 6 12 | 1.412
Servidor Publico 7 13 1.676
Servidor Publico 8 14 1.760
Servidor Piblico9 | 1s | 2034
Servidor Publico 10 16 2.308 |
Servidor Plblico 11 17 2472 |
Servidor Publico 12 18 2641 |
Servidor Publico 13 | 19 2967 |
Servidor Publico 14 20 3542 |

Fuente: Ministerio de Relaciones Laborales segun la Resolucion N°. MRL-2012



Anexo 2. Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26

Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo presentan aspectos que nos resultan satisfactorios
y otros que no lo son. A continuacién encontrara una lista de afirmaciones relacionadas con su trabajo. Decida si
estas afirmaciones son, en su caso, mas bien verdaderas (V) o mas bien falsas (F). Para responder encierre con un
circulo la respuesta V o F que usted escoja.

Para su completa tranquilidad el cuestionario es absolutamente anénimo y los datos que usted aporte seran usados
solo con fines de investigacion sin que pueda nunca ser identificado.

Por ello puede responder con toda sinceridad y confianza. Tal vez algun aspecto de la lista que le proponernos no
corresponde exactamente a las caracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso, entiéndalo haciendo referencia a
aquellas caracteristicas de su trabajo mas semejantes a la propuesta, y califique en consecuencia la satisfaccion o
insatisfaccion que le produce.

. Me gusta mi trabajo

. Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las cosas en las que yo destaco
. Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me gustan.

. Mi salario me satisface

. Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen

. La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena

. La iluminacion, ventilacion y temperatura de mi lugar de trabajo estan bien reguladas

. El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios

. En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promocion y ascenso

. Estoy satisfecho de la formacion que me da la empresa

. Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes

. La forma en que se lleva la negociacion en mi empresa sobre aspectos laborales me satisface
. La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria

. Estoy satisfecho de como mi empresa cumple el convenio, y las leyes laborales

. Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con que me dirigen

. Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de mi departamento o seccion.
. Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea

. Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo aspectos de mi trabajo

. Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad.

. Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores.

. Me satisface mi actual grado de participacion en las decisiones de mi grupo de trabajo

. Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compafieros.

. Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan

. Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados y satisfactorios

. Estoy contento del nivel de calidad de servicio que ofrecemos.

. Estoy satisfecho del ritmo al que tengo que hacer mis tareas.
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Anexo 3. Cuestionario de Salario Emocional

Cuestionario de Salario Emocional

El siguiente cuestionario, tiene como objetivo el levantamiento de datos sobre la percepcion del trabajador en la
institucion a fin de generar mejoras en beneficio de todos. Para su completa tranquilidad el cuestionario es absolutamente
anonimo y los datos que usted aporte seran usados solo con fines de investigacion sin que pueda nunca ser identificado.

En base a su punto de vista, seleccione la respuesta que considere adecuada de las afirmaciones siguientes:

1 2 3 4 5
TOTAE',Y,IENTE EN PARCIALMENTE DE TOTALMENTE
DESACUERDO DESACUERDO | DE ACUERDO | ACUERDO | DE ACUERDO

1. El horario de trabajo de la institucion es flexible.
2. Hay equilibrio entre el tiempo que paso en el trabajo y el tiempo libre para otros aspectos de mi
vida.

3. Los permisos para realizar actividades personales me otorgan sin inconvenientes.
4. Me gustan las actividades y responsabilidades que mi cargo exige.

5. Las actividades que realizo son desafiantes y con un nivel de dificultad elevado.
6. Las actividades que realizo son demasiado féciles.

7. Al realizar mi trabajo, tengo autonomia y control sobre las actividades y procesos.
8. El trabajo que realizo, me permite desarrollar nuevas competencias y aplicar mi creatividad e
iniciativa.

9. El trabajo que realizo me permite un desarrollo profesional, sea interna o externamente.
10. Las actividades que realizo aportan a la mision institucional.

11. El trabajo que realizo contribuye con la sociedad.

12. La institucién me otorga capacitacion.

13. Mi jefe confia en el trabajo que realizo.

14. Mis compafieros me ven como ejemplo a seguir por como realizo las actividades.
15. Tengo libertad de expresar mis sugerencias o quejas.
16. Mis sugerencias son escuchadas.

17. Contribuyo en los procesos de toma de decisiones importantes para el area o institucion.
18. Mi lider o colegas realizan comentarios constructivos sobre mi trabajo.

19. Recibo felicitaciones por mi desempefio.

20. Personas (ajenas a la institucion) reconocen el prestigio de la institucion y del trabajo que
realizo.

21. En la institucion, existe la posibilidad de promociones o asensos.

22. El dia de mi cumpleafios, mis colegas me hacen sentir especial.

23. La relacion con mi lider es muy buena.

24. El ambiente de trabajo es muy bueno.

25. La relacion con mis colegas es muy buena.

26. La institucion me ofrece estabilidad laboral.

27. Dentro de la jornada laboral, tengo pausas activas.
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28. En la institucion hay planes de accidn ante posibles quejas por parte de los trabajadores.
29. Cuando trabajo hasta tarde, cuento con servicio de transporte institucional.

DATOS DESCRIPTIVOS:

A. GENERO: () Masculino ( ) Femenino
B. EDAD: (Escriba su edad en niimero de afios)

C. Estado Civil
() Soltero/a

() Casado/a
() Unidn Libre / Unién de Hecho
( ) Divorciado/a
( ) Viudo /a
D. Seiiale los estudios de mayor nivel que usted llego a completar:
( ) Ninguno
() Primaria
() Bachiller
() Técnico Superior o Tecnoélogo
() Estudiante Universitario (cursando o egresado)
() Tercer Nivel (posee titulo universitario)
() Cuarto Nivel (Maestria, Doctorados, Especializacion)
E. Situacion Laboral actual:
() Contrato Ocasional
( ) Nombramiento
() Nombramiento Provisional/ Libre Remocioén
() Cédigo de Trabajo
F. ;Qué tipo de horario tiene usted en su trabajo?:
() Jornada Ordinaria
( ) Jornada Especial / Turnos Rotativos (lunes a viernes)
( ) Jornada Especial / Turnos Rotativos (lunes a domingo, incluye feriados)
G. (Qué cantidad de horas le dedica cada semana a su trabajo? (Escriba nimero de horas)

H. Indiquenos en cual de las siguientes categorias jerarquicas se sitiia usted, aproximadamente en su actual puesto de
trabajo dentro de su empresa:

() Empleado o trabajador

() Supervisor

( ) Mando intermedio (Responsables)

() Directivo

() Alta direccidon o direccion general (Proceso Gobernante)

I.;Cual es su antigliedad en la empresa? Afios y Meses
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SATISFACCION LABORAL-TODAS LAS VARIABLES

Anexo 4. Resumen del procesamiento de los

casos
N %
Validos 80 100,0
Casos  Excluidos? 0 ,0
Total 80 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Anexo 5. Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Alfa de N de elementos
Cronbach Cronbach
basada en los
elementos
tipificados
,881 ,876 26
Anexo 6. Estadisticos de los elementos
Media Desviacion
tipica
@1Megustamitrabajo 1,013 ,1118 80
@2Estoysatisfechoconlaspo 1,188 ,3928 80
sibilidadesquemedamitrabaj
od
@3Estoysatisfechoconmitra 1,150 ,3593 80
bajoporquemepermitehacer
cosas
@4Misalariomesatisface 1,238 ,4282 80
@>5Estoysatisfechoconlacan 1,138 ,3465 80
tidaddetrabajoquemeexigen
@6Lalimpiezaehigienedemil 1,188 ,3928 80
ugardetrabajoesbuena
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@7Lailuminacionventilacion
ytemperaturademilugardetr
@8Elentornofisicoyelespaci
oenquetrabajosonsatisfacto
@9Enmiempresatengounas
satisfactoriasoportunidades
deprom
@10Estoysatisfechodelafor
macionquemedalaempresa
@11Estoysatisfechodemisr
elacionesconmisjefes
@12Laformaenquesellevala
negociacionenmiempresaso
bre
@13Lasupervisionqueejerc
ensobremiessatisfactoria
@14Estoysatisfechodecom
omiempresacumpleelconve
nioyl
@15Estoyagustoconlaatenc
ionyfrecuenciaconquemediri
g

@ 16Estoysatisfechodemigr
adodeparticipacionenlasdec
isi
@17Megustalaformaenque
missuperioresjuzganmitarea
@18Mesatisfacemicapacida
dactualparadecidirpormimis
mo
@19Miempresametratacon
buenajusticiaeigualdad
@20Estoycontentodelapoyo
querecibodemissuperiores
@21Mesatisfacemiactualgr
adodeparticipacionenlasdec
isi
@22Estoysatisfechodemisr
elacionesconmiscompanero

S

1,175

1,125

1,450

1,400

1,138

1,263

1,075

1,175

1,138

1,150

1,150

1,125

1,150

1,163

1,125

1,038

,3824

,3328

,5006

,4930

,3465

4428

,2651

,3824

,3465

,3593

,3593

,3328

,3593

3712

,3328

,1912

80

80

80

80

80

80

80

80

80

80

80

80

80

80

80

80
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@23Estoysatisfechodelosin 1,450 ,5006 80
centivosypremiosquemedan
@24Losmediosmaterialesq 1,313 ,4664 80
uetengoparahacermitrabajo
sonad
@25Estoycontentodelniveld 1,063 ,2436 80
ecalidaddeservicioqueofrec
emo
@26Estoysatisfechodelritm 1,063 ,2436 80
oalquetengoquehacermistar
eas
Anexo 7. Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total multiple al Cronbach si se
elimina el elimina el corregida cuadrado elimina el
elemento elemento elemento

@1Megustamitrabajo 29,625 23,123 -,015 ,883
@2Estoysatisfechoconlaspo 29,450 20,428 , 715 ,870
sibilidadesquemedamitrabaj
od
@3Estoysatisfechoconmitra 29,488 21,772 ,364 ,879
bajoporquemepermitehacerc
osas
@4Misalariomesatisface 29,400 21,104 ,466 877
@>5Estoysatisfechoconlacant 29,500 21,595 ,436 877
idaddetrabajoquemeexigen
@6Lalimpiezaehigienedemil 29,450 20,959 ,558 ,874
ugardetrabajoesbuena
@7Lailuminacionventilacion 29,463 21,442 ,433 877
ytemperaturademilugardetr
@8Elentornofisicoyelespacio 29,513 22,734 ,087 ,885
enquetrabajosonsatisfacto
@9Enmiempresatengounas 29,188 20,357 ,556 ,874
satisfactoriasoportunidadesd
eprom
@10Estoysatisfechodelafor 29,238 20,133 ,620 ,872

macionquemedalaempresa
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@11Estoysatisfechodemisre
lacionesconmisjefes
@12Laformaenquesellevala
negociacionenmiempresaso
bre
@13Lasupervisionqueejerce
nsobremiessatisfactoria
@14Estoysatisfechodecomo
miempresacumpleelconveni
oyl
@15Estoyagustoconlaatenci
onyfrecuenciaconquemedirig
@16Estoysatisfechodemigra
dodeparticipacionenlasdecisi
@17Megustalaformaenque
missuperioresjuzganmitarea
@18Mesatisfacemicapacida
dactualparadecidirpormimis
mo
@19Miempresametrataconb
uenajusticiaeigualdad
@20Estoycontentodelapoyo
querecibodemissuperiores
@21Mesatisfacemiactualgra
dodeparticipacionenlasdecisi
@22Estoysatisfechodemisre
lacionesconmiscompaneros
@23Estoysatisfechodelosinc
entivosypremiosquemedan
@24Losmediosmaterialesqu
etengoparahacermitrabajoso
nad
@25Estoycontentodelniveld
ecalidaddeservicioqueofrece
mo
@26Estoysatisfechodelritmo
alquetengoquehacermistare

as

29,500

29,375

29,563

29,463

29,500

29,488

29,488

29,513

29,488

29,475

29,513

29,600

29,188

29,325

29,575

29,575

21,468

20,009

22,199

20,885

20,861

21,494

21,544

21,671

21,443

21,139

21,519

22,471

21,167

22,146

22,349

22,399

AT7

,736

341

,598

,676

449

434

432

,465

,540

,483

,338

,370

A72

,309

,287

,876

,868

,879

,873

872

877

877

877

877

,875

,876

,880

,880

,886

,880

,880
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SALARIO EMOCIONAL-TODAS LAS VARIABLES

Anexo 8. Resumen del procesamiento de

los casos
N %
Validos 80 100,0
Casos  Excluidos? 0 ,0
Total 80 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Anexo 8.Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Alfa de N de elementos
Cronbach Cronbach
basada en los
elementos
tipificados
,955 ,960 29

Anexo 9.Estadisticos de los elementos

Media Desviacion
tipica

@1Elhorariodetrabajodelain 4,500 1,0434 80
stitucionesflexible
@2Hayequilibrioentreeltiem 4,175 1,0647 80
poquepasoeneltrabajoyelti
@3Lospermisospararealizar 4,450 ,9126 80
actividadespersonalesmeot
organ
@4Megustanlasactividades 4,525 ,8855 80
yresponsabilidadesquemica
rgoex
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@>5Lasactividadesquerealiz
osondesafiantesyconunnivel
de
@6Lasactividadesquerealiz
osondemasiadofaciles
@7Alrealizarmitrabajotengo
autonomiaycontrolsobrelas
@8Eltrabajoquerealizomep
ermitedesarrollarnuevasco
mpete
@09Eltrabajoquerealizomep
ermiteundesarrolloprofesion
al
@10Lasactividadesquereali
zoaportanalamisioninstitucio
n
@11Eltrabajoquerealizocont
ribuyeconlasociedad
@12Lainstitucionmeotorgac
apacitacion
@13Mijefeconfiaeneltrabajo
querealizo
@14Miscompanerosmeven
comoejemploaseguirporcom
orealiz
@15Tengolibertaddeexpres
armissugerenciasoquejas
@16Missugerenciassonesc
uchadas
@17Contribuyoenlosproces
osdetomadedecisionesimpo
rtantes
@18Miliderocolegasrealizan
comentariosconstructivosso
bre
@19Recibofelicitacionespor
midesempeno
@20Personasajenasalainsti

tucionreconocenelprestigiod

3,838

2,400

3,913

3,988

3,888

4,400

4,438

3,013

4,500

3,963

4,100

3,813

3,513

3,888

3,613

3,688

1,1412

1,1864

1,0212

1,0372

1,1473

,9223

,9658

1,4097

,9001

,9865

1,1206

1,1484

1,2221

,9936

1,1746

1,1539

80

80

80

80

80

80

80

80

80

80

80

80

80

80

80

80

44



@21Enlainstitucionexistelap
osibilidaddepromocionesoa
@22Eldiademicumpleanos
miscolegasmehacensentire
spec
@23Larelacionconmilideres
muybuena
@24Elambientedetrabajoes
muybueno
@25Larelacionconmiscoleg
asesmuybuena
@26Lainstitucionmeofrecee
stabilidadlaboral
@27Dentrodelajornadalabor
altengopausasactivas
@28Enlainstitucionhayplan
esdeaccionanteposiblesquej
a
@29Cuandotrabajohastatar
decuentoconserviciodetrans

port

2,938

3,763

4,275

4,225

4,450

3,425

3,525

3,463

2,100

1,4438

1,2350

9274

1,0431

,8987

1,3666

1,2219

1,1901

1,4196

80

80

80

80

80

80

80

80

80

Anexo 10.Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total multiple al Cronbach si se
elimina el elimina el corregida cuadrado elimina el
elemento elemento elemento
@1Elhorariodetrabajodelain 106,263 439,968 ,648 ,876 ,954
stitucionesflexible
@2Hayequilibrioentreeltiemp 106,588 437,106 ,700 ,848 ,953
oquepasoeneltrabajoyelti
@3Lospermisospararealizar 106,313 441,813 ,698 ,809 ,953
actividadespersonalesmeoto
rgan
@4Megustanlasactividadesy 106,238 440,234 , 764 ,796 ,953

responsabilidadesquemicarg

oex
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@>5Lasactividadesquerealizo
sondesafiantesyconunniveld
e
@6Lasactividadesquerealizo
sondemasiadofaciles
@7Alrealizarmitrabajotengo
autonomiaycontrolsobrelas
@8Eltrabajoquerealizomepe
rmitedesarrollarnuevascomp
ete
@9Eltrabajoquerealizomepe
rmiteundesarrolloprofesional
@10Lasactividadesquerealiz
oaportanalamisioninstitucion
@11Eltrabajoquerealizocont
ribuyeconlasociedad
@12Lainstitucionmeotorgac
apacitacion
@13Mijefeconfiaeneltrabajo
querealizo
@14Miscompanerosmevenc
omoejemploaseguirporcomo
realiz
@15Tengolibertaddeexpres
armissugerenciasoquejas
@16Missugerenciassonescu
chadas
@17Contribuyoenlosproces
osdetomadedecisionesimpor
tantes
@18Miliderocolegasrealizan
comentariosconstructivosso
bre
@19Recibofelicitacionespor
midesempeno
@20Personasajenasalainstit
ucionreconocenelprestigiod
@21Enlainstitucionexistelap

osibilidaddepromocionesoa

106,925

108,363

106,850

106,775

106,875

106,363

106,325

107,750

106,263

106,800

106,663

106,950

107,250

106,875

107,150

107,075

107,825

440,678

458,867

438,787

434,430

434,642

441,044

442,020

433,000

439,513

438,567

433,695

429,213

430,266

435,351

432,357

436,323

435,994

573

,180

,692

,784

,700

711

,652

,587

771

723

,739

817

,743

,798

,731

,659

,520

,631

475

,836

827

,822

,866

,843

, 755

,824

,788

,825

,903

,861

,825

,837

,7162

,750

46

,954

,958

,953

,953

,953

,953

,954

,954

,953

,953

,953

,952

,953

,953

,953

,954

,955




@22Eldiademicumpleanosm
iscolegasmehacensentiresp
ec
@23Larelacionconmilideres
muybuena
@24Elambientedetrabajoes
muybueno
@25Larelacionconmiscolega
sesmuybuena
@26Lainstitucionmeofrecee
stabilidadlaboral
@27Dentrodelajornadalabor
altengopausasactivas
@28Enlainstitucionhayplane
sdeaccionanteposiblesqueja
@29Cuandotrabajohastatard
ecuentoconserviciodetransp
ort

107,000

106,488

106,538

106,313

107,338

107,238

107,300

108,663

441,241

437,620

439,138

440,294

446,480

435,525

429,808

446,935

,514

7197

,668

,751

,365

,635

774

,341

,743

,881

,813

778

,610

,7162

,865

,656

,955

,953

,953

,953

,957

,954

,952

,957
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