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RESUMEN

En la actualidad las empresas del mundo y los investigadores han tomado como factor importante
dentro del desarrollo productivo de una empresa las necesidades y conformidades de las personas
colaboradoras, factores que buscan impactar en la motivacion y desarrollo personal que se engloban en lo
gue conocemos como salario emocional.

Este proyecto de investigacion busca determinar las necesidades de una empresa en cuanto a las
actividades que conforman su programa de salario emocional y mediante el conocimiento de las
necesidades de las personas colaboradoras y la opinion de expertos desarrollar una mejora al programa
permitiendo abordar de mejor manera las necesidades, oportunidades y conformidades que tiene las
personas colaboradoras en la empresa con el fin de lograr un mejor clima organizacional y ambiente laboral

sano y con oportunidades de desarrollo personal.

Palabras Clave: Salario emocional, clima organizacional, desarrollo personal, motivacion.



Abstract

Nowadays, companies around the world and researchers have taken the needs and
conformities of the collaborators as an important factor in the productive development of a
company, factors that seek to impact the motivation and personal development that are
included in what we know as emotional salary.

This research project seeks to determine the needs of a company in terms of the
activities that make up its emotional salary program and, through knowledge of the needs of
the collaborators and the opinion of experts, develop an improvement to the program, allowing
a better approach to the needs, opportunities and conformities that the collaborators have in
the company in order to achieve a better organizational climate and a healthy work
environment with opportunities for personal development.

Key Words: Emotional salary, organizational climate, personal development, motivation.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Antecedentes internacionales y nacionales

En esta investigacion se fundamenta el interés de identificar las mejores técnicas que aplica
un adecuado salario emocional para el mejoramiento de la empresa en cuanto a la motivacion y la
productividad de las personas colaboradoras a través de estimulos tanto econémicos como no
economicos.

Inicialmente en el trabajo de investigacion denominado EL SALARIO EMOCIONAL Y
LA RETENCION DE PERSONAL DE CAMPO EN LAS EMPRESAS VITIVINICOLAS DE
PISCO — ICA, el autor Paul Ricardo Barrén Paredes definid el siguiente objetivo general:
Determinar que los componentes del salario emocional influyen en la retencién del personal de
campo de las empresas vitivinicolas de Pisco - Ica.

Mediante una investigacion con un método hipotético deductivo bajo un tipo de
investigacion descriptiva con enfoque cualitativo se obtuvieron resultados importantes en cuanto
a la correlacion entre el salario emocional y la retencion del personal de campo de las empresas
vitivinicolas de Pisco — Ica.

Se trabajo con una poblacion conformada por los colaboradores de campo y se considerd
al nimero de personas que estaban trabajando dentro del mes de febrero a marzo del 2019 teniendo
un total de N=339, la muestra se calcul6 mediante una formula obteniendo una muestra total de
110 colaboradores.

Dentro de los principales resultados se considerd que una de las formas para mantener una

adecuada motivacion del personal es mediante la asignacion de beneficios econémicos estables, el
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salario emocional hoy en dia busca equilibrar la vida personal con la vida laboral buscando
garantizar una tranquilidad financiera. (Barron P. 2020, p.68).

En cuanto a los resultados estadisticos se obtiene que existe una relacion directa
significativa entre el salario emocional y la retencion del personal de campo arrojando un
coeficiente de spearman de 0.799 y un p valor de 0.00, lo que muestra que al mantener el salario
emocional en la empresa se va a garantizar una mayor retencion del personal de campo, lo que
garantiza segun Barron, P. (2020) : “se realice menos esfuerzos en volver a contratar o conseguir
nuevo personal para realizar las labores, se tenga un mayor rendimiento por persona ya gque se deja
de instruir nuevo personal contando con personal especializado” (p. 71).

En relacion con lo anterior, en el trabajo de investigacion denominado EL SALARIO
EMOCIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA MOTIVACION Y LA PRODUCTIVIDAD DE LOS
EJECUTIVOS DE CUENTA DEL DEPARTAMENTO COMERCIAL DE QUARZO
INNOVACION, EN EL SEGUNDO SEMESTRE DEL ANO 2021, la autora Karen Calderdn
planteo el siguiente objetivo general: Analizar el salario emocional en la empresa Quarzo
Innovacion, y su influencia en la motivacién y la productividad de los Ejecutivos de cuenta del
Departamento Comercial como factor motivacional para el segundo semestre del afio 2021.

Mediante una investigacion con un enfoque cualitativo con un alcance exploratorio y
descriptivo y con una poblacién de 65 colaboradores y conformando una muestra de 11
colaboradores, se obtuvo resultados importantes en cuanto a que la poblacion de la empresa en su
mayoria desconoce el concepto de salario emocional o bien tienden a tener una idea incorrecta de
lo que representa, por otra parte se muestra que en cuanto a la aplicacién de un salario emocional
la empresa en estudio carece de una buena aplicacion del mismo por lo que se recomienda

actividades importantes dentro del salario emocional tales como:
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1. Realizar una campafia interna de capsulas informativas que permita destacar los
incentivos de salario emocional que aplica Quarzo Innovacion para que los colaboradores en
general tengan conocimiento de estos.

2. Disefar una estrategia para impulsar diferentes tipos de salario emocional como
teletrabajo areas de esparcimiento, celebracion de cumpleafios de edad y laborales.

3. Analizar si es posible modificar el horario de almuerzo pasando de 45 minutos a 1
hora, con el fin de motivar a los colaboradores, donde tengan mas tiempo para descanso y
dispersion.

4. Revisar como se gestiona la carrera administrativa con el fin de que se abra a todos
los puestos y que los colaboradores puedan crecer dentro de Quarzo Innovacion, respetando los
requisitos que requiere el puesto.

5. Incentivar el teletrabajo como un incentivo que busca un balance entre la vida
personal y laboral de los ejecutivos de cuenta.

6. Revisar las condiciones de uso de los espacios de recreacion, ubicacion, espacio,
equipamiento, y demas, para asegurar que se tenga el aprovechamiento deseado en beneficio del

colaborador. (Calderén, K., 2022, p.232).

Por otra parte, en el trabajo de investigacion denominado DISENO DE UN MANUAL DE
BENEFICIOS QUE CONSTITUYA SALARIO EMOCIONAL EN LA UNIDAD DE GESTION
DE DOCUMENTOS DE LA EMPRESA ASEGURADORA LA CONFIANZA, LIBERIA
GUANACASTE, Il CUATRIMESTRE 20211, la autora Lizette Aguilar planteo el siguiente

objetivo general: Analizar cuéles son las mejores practicas de salario emocional que permitan,
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motivar, retener e incentivar a los empleados de la unidad de Gestion de Documentos de la empresa
aseguradora La Confianza.

Mediante una investigacion con un enfoque cuantitativo mediante un alcance del tipo
exploratorio y descriptivo y con una poblacion compuesta por 17 colaboradores de la Unidad de
Gestion de Documentos de la Empresa Aseguradora La Confianza y como muestra se tomd a estos
mismos, se obtuvieron resultados importantes en cuanto a la importancia del salario emocional
dentro de la empresa considerando como puntos importantes de este el reconocimiento por un buen
desempefio, plan de vacaciones flexible, permisos para atender asuntos personales, celebracion en
la empresa de fechas especiales, sin embargo, la empresa cuenta con otros beneficios importantes
como las capacitaciones, teletrabajo, reconocimiento al empleado del mes, entre otros que no son
reconocidos por el empleado.

Como recomendacion la investigacion encontré como viable para la empresa la elaboracion
de un manual de salario emocional que sirva como guia de consulta para los colaboradores de la
Unidad de Gestién de Documentos, asi como una herramienta para los jefes y el area de recursos
humanos que permita una mejor comunicacion y permita motivar y retener a los empleados.

Se resalta que el manual debe contener informacion relevante sobre beneficios de la
empresa, de acuerdo con las distintas categorias que ofrece la compafiia, que permita promover y
mercadear los incentivos no monetarios que se otorgan, por otra parte, recomienda utilizar el
manual como parte del proceso de induccion del personal de nuevo ingreso y como herramienta

de consulta en el proceso de reclutamiento. (Aguilar, L. 2021, p.134).

Por consecuente, en el trabajo de investigacion denominado SALARIO EMOCIONAL

COMO FACTOR DE MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DE LOS



14

COLABORADORES DESDE LA PERSPECTIVA DE EXPERTOS EN TALENTO HUMANO
DURANTE EL SEGUNDO SEMESTRE DEL 2021, la autora Nathalia Bonilla planteo el
siguiente objetivo general: Analizar el salario emocional como factor de motivacion y su influencia
en el desempefio de los colaboradores desde la perspectiva de expertos en talento humano durante
el segundo semestre del 2021.

Mediante un enfoque cualitativo con un alcance exploratorio descriptivo con una poblacién
de 5 expertos en talento humano y considerando a los mismos como parte de la muestra, se
obtuvieron resultados importantes en cuanto al establecimiento de los factores que conforman el
salario emocional bajo la opinion de los expertos, asi como la implicacion que tiene este como
factor de motivacion y en el desempefio laboral de los colaboradores.

Dentro de las principales conclusiones que se establecieron mediante el estudio se destaca
que el salario emocional funciona como una herramienta con la que se les brinda mejores
condiciones laborales que contribuyen a tener un clima organizacional sano, sin embargo, como
se ha demostrado la motivacion varia de persona en persona por lo cual es importante a considerar
con respecto al establecimiento de beneficios que se quieran implementar en una empresa.
(Bonilla, N., p. 135)

En cuanto a las principales recomendaciones la investigacion resalta la importancia de
tomar en cuenta factores como la cultura, el clima organizacional, el compromiso social, las
politicas que normen el salario emocional, los costos de implementacion asi como el tener el
presupuesto adecuado y por ultimo, que el salario emocional que se busque implementar considere
estar orientado a una estrategia y sea beneficioso para la organizacién y se recomienda una
adecuada capacitacion del personal del talento humano en cuanto la habilidad de aplicar el

liderazgo, la motivacion y la comunicacién. (Bonilla, N., p. 135)
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Por ultimo, Cepeda, K. (2020) en su investigacion “El Salario Emocional y la Rotacion de
Personal en Areas Administrativas: El Caso de una Empresa Transnacional del Sector de
Servicios”, mediante un enfoque de investigacion cualitativo, con una poblacion total de 317
colaboradores y seleccionando una muestra con un nivel de confianza del 90% conformada por 60
colaboradores del tipo administrativos / operativos, se obtuvieron resultados importantes en cuanto
a que el salario econdémico es un factor importantes para suplir las necesidades basicas de vivienda,
alimentacion, estudio, ocio y otros gastos de la vida cotidiana del empleado, sin embargo, los
colaboradores buscan experimentar y complementar esa necesidad econdémica con una mejora de
oferta laboral, mayores retos, comunicaciones asertivas con sus jefes o bien la existencia de un
plan de carrera a lo interno de la organizacion para ser considero en otras posiciones y estos
factores son los principales por los cuales se presentan rotaciones de personal.

1.1.2 Delimitacion del problema

Delimitacion del problema en aspecto temporal: Segundo cuatrimestre del 2024.

Delimitacion del problema en aspecto geografico: Agroindustrial Zeledén Maffio S.A.
en Puntarenas Costa Rica.

1.1.3 Justificacion

Dentro de las razones importantes de existir de una empresa es el cumplimiento adecuado
de todas las metas y objetivos planteados y es de conocimiento general que un factor importante
para el logro de los mismos son los colaboradores los cuales cumplen ser el activo més valioso en
una empresa u organizacién por lo cual el crear un mejor ambiente y espacio laboral, promoviendo
el bienestar emocional y mental de cada uno de los colaboradores; logrando de esta manera un
impacto positivo en la salud fisica y Psicoldgica que permita la obtencion de un adecuado

desemperio laboral que permita cumplir con los objetivos y metas de la empresa.
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Hoy en dia es normal que las empresas brinden a sus colaboradores un salario por el
cumplimiento de sus jornadas laborales y su trabajo, durante décadas eso fue un incentivo
emocional suficiente para el adecuado funcionamiento de las empresas, sin embargo, hoy en dia
es necesario la obtencion de otros insumos en el &ambito emocional por parte de los colaboradores,
insumos que estan fuertemente relacionados con la retencion del personal y el aumento en el
desempefio laboral.

Trabajar en una gran empresa o tener un buen salario han sido, tradicionalmente, factores
determinantes a la hora de buscar una salida profesional. Lo que se conoce como sueldo emocional
no solo mejora el compromiso o la proactividad de los trabajadores, sino que incide directamente
en la salud de la organizacién al completo. (Como? En la practica, los distintos tipos de salario
emocional ayudan a crecer profesional y personalmente a las personas que forman parte de la
empresa.

El salario emocional busca darle a los colaboradores ese estimulo de valoracion y fortalecer
el sentido de pertenencia con respecto a la empresa, por su parte, esta investigacion busca
establecer las técnicas adecuadas del salario emocional para implementarlas en un programa que
complemente las actividades realizadas por la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio S.A., con
la finalidad de tener un programa con las técnicas de salario emocional mas actualizadas asi como
relacionadas con las necesidades y opiniones de los colaboradores que realizan trabajos para la

empresa.
1.2 PREGUNTA DE INVESTIGACION

Esta investigacion conduce a la siguiente pregunta como objetivo a analizar dentro del

marco de estudio:
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¢Cuales técnicas se utilizarian para el desarrollo de un programa de salario emocional en

la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio S.A. Costa Rica para el primer cuatrimestre del 2024?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Obijetivo general
Catalogar las técnicas se utilizarian para el desarrollo de un programa de salario emocional
en la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio S.A. para el segundo cuatrimestre del 2024.
1.3.2 Obijetivos especificos
e Analizar el uso actual del salario emocional en empresa Agroindustrial Zeledon Maffio S.A.
Costa Rica para el segundo cuatrimestre del 2024.
e Identificar las técnicas de salario emocional utilizadas en la actualidad por diversas empresas.
e Categorizar los cambios necesarios para la implementacion del programa de salario emocional
para la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio S.A. Costa Rica para el primer cuatrimestre del

2024.



CAPITULO Il: MARCO REFERENCIAL

2.1 MARCO TEORICO

En el presente apartado se detallaran las teorias en las que se sustentan los aspectos
establecidos en el proyecto, considerando de manera especifica los antecedentes, teorias y
diversos paradigmas que justifican lo planteado en el proyecto.

2.1.1 Salario emocional

En tiempos atras las empresas solo brindaban un tipo de retribucién o compensacion
para sus colaboradores la cual correspondia a la compensacion monetaria, en esta
compensacion se les brindaba a los colaboradores un pago por sus jornadas laborales sin la
compensacion de ningun otro tipo de incentivo. Hoy en dia, en términos de obtener el mayor
rendimiento humano en las empresas los encargados de la gestion de talento humano han
tenido como objetivo estructurar técnicas que permitan a la empresa brindar a sus
colaboradores mejores condiciones y beneficios en su ambiente laboral.

En cuanto a la actualidad, las areas del talento humano se han ampliado en busca de
obtener esas condiciones laborales aptas creando areas de compensacion y beneficios las
cuales brindan diversos incentivos que permiten que las personas colaboradoras se sientan
cdmodos, motivamos y que su desempefio no sea vea afectado. Dentro de estas técnicas y
conceptos se encuentra lo que se conoce salario emocional.

En relacidn con lo anterior para (Guzman, D, et al., 2022) el salario emocional se define
como:

Un concepto asociado a la retribucion de un empleado en la que se incluyen

cuestiones de caracter no econémico, cuyo fin es satisfacer las necesidades
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personales, familiares y profesionales del trabajador, mejorando la calidad de
vida del mismo y fomentando la conciliacion laboral (p. 138).

De esta forman, en relacion con lo anterior se puede definir que el salario emocional
es un conjunto de beneficios tanto de incentivos emotivos, como de espacios que brinde una
mayor satisfaccion del personal en cuanto a sus relaciones laborales, sociales y familiares.
2.1.2 Implementacion y retribucion del salario emocional

Parte de la importancia de la aplicacién de técnicas del salario emocional es la
obtencion de un mejor desempefio laboral por parte de las personas colaboradoras lo cual
implica en un cambio social por parte de las empresas, esto se debe a que en la actualidad las
personas no solo buscan la satisfaccion monetaria de un buen salario, si no que a su vez, este
este balanceado con un trabajo que cuente con un clima organizacional adecuado asi como
con beneficios que incentiven o motiven sus labores dentro de la empresa.

Ademas, el contexto actual anterior y bajo las necesidad y demandas de las personas
para incursionar en el &mbito laboral, las empresas se ven en la necesidad de establecer
esquemas de beneficios donde se les brinden a las nuevas y actuales personas colaboradoras
todos aquellos incentivos no econdmicos con los que cuenta la empresa con el fin de establecer
ambientes sanos y 6ptimos de trabajo y de esta manera obtener resultados 6ptimos en términos
de desempefio y productividad.

En relacion con lo anterior (Saldivar, A. K. E., & Moctezuma, J. A. T., 2020) menciona
que: “la felicidad del empleado no es un beneficio exclusivo de él, sino también de la compafiia
y su éxito organizacional; si el trabajador labora con un nivel de motivacion alto, trabajara de
manera mas armonica” (p. 75). Es claro entonces, que una adecuada aplicacion del salario

emocional corresponde a una técnica altamente efectiva en términos de ganancia tanto para la
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persona colaboradora como para la empresa debido a los factores que lo componen, como el
interés por las necesidades de las personas colaboradoras, sus motivaciones y su desarrollo
profesional.

Por otra parte, cuanto al impacto del salario emocional este retribuye hoy en dia
fuertemente en la retencion del talento humano, segun (Giraldo, M., 2023):

El salario emocional impacta de manera directa sobre el bienestar del empleado
dentro y fuera de la compafiia, por lo tanto, incide en la retencién del talento
humano, ya que cuando existen buenos incentivos o salario emocional el
personal debe pensar de manera objetiva y propia su decision a la hora de optar
por un cambio de compafiia (p.7).

Por lo cual es importante su implementacion ya que en el contexto actual de ambito
laboral el nuevo talento joven que busca abrir camino en el mundo empresarial no solo busca
una buena retribucion salarial con el cual pueda ajustar sus cuentas y pagar sus necesidades,
sino que también buscan un sentido de pertenencia, asi como felicidad y motivacién con
respecto a las labores que desempefia y crear un sentido de pertenencia, asi como aumentar su
sentimiento de autorrealizacion.

2.1.3 Tipos de salario emocional

Como se ha visto anteriormente el salario emocional corresponde a un concepto muy
amplio el cual es importante conocer los diferentes tipos de salario emocional que lo
conforman de acuerdo con los intereses de las personas colaboradoras y las capacidades de la
empresa. De esta forma, con respecto a conocer los principales tipos de salario emocional que
se implementan en la actualidad en base a las necesidades y cambios sociales, (Rodriguez

Diaz, L. A., & Santofimio Martinez, A. C., 2016) menciona que: “Son muchos los beneficios
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sociales que podemos ofrecer y percibir dentro de un salario emocional y su cantidad y calidad
determinara nuestro compromiso y relacion de confianza con la organizacion” (p.1).

Ademas, Laporta, A. (2021), describe los siguientes incentivos o tipos de salario
emocional:

Flexibilidad horaria y buen ambiente laboral.

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

Desarrollo profesional y opciones a promociones internas.

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

Teletrabajo.

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

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

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

21



Espacios de trabajo agradables.

Una buena ubicacion, acceso a servicios o parking cercano a nuestro puesto de trabajo
son algunas de las comodidades que nos atraen y que nos hacen quedarnos en un puesto de
trabajo por tiempo. (Laporta, A., 2021)

Por lo cual, si analizamos el salario emocional desde sus distintos tipos y formas en las
que este puede presentarse en una empresa, se puede apreciar que el panorama es amplio en
cuanto a implementar técnicas y abarca desde la creacidn de espacios dentro de la empresa
para actividades recreacionales de las personas colaboradoras, hasta situaciones de
implementacidn de trabajo en casa y el mejoramiento constante en el desarrollo profesional
de cada persona colaboradora.

2.1.4 Beneficios del salario emocional

Es importante determinar los beneficios que traer tanto a la empresa como a las
personas colaboradoras la implementacion de un adecuado salario emocional, si bien es cierto
apostar por la implementacion de técnicas de salario emocional tiene beneficios tangibles para
la empresa, asi como intentan cubrir las demandas cada vez mas exigentes de las personas
colaboradoras, de esta forma (Laporta, A., 2021) menciona que: “las ventajas de percibir un
salario emocional son muchas y no se pueden comparar con subidas salariales al uso” (p.1).

En relacion con lo anterior, los beneficios que se obtienen en mediante la aplicacion
de un salario emocional recaen en retribuciones no monetarias o salariales, sino mas bien en
la satisfaccion, felicidad y comodidad de las personas colaboradoras, de esta manera Laporta,
establece que el salario emocional beneficia de forma que:

La felicidad del empleado contribuye a su productividad y a su motivacién, que se

traduce a su vez en beneficios exponenciales para la organizacion.

22



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

Se reduce el absentismo laboral. Empleados felices y comprometidos aportan lo mejor
de si mismos en su dia a dia y encuentran la ilusion en aquello que desempefian (Laporta, A.,
2021).

De esta manera se puede concluir que la implementacion del salario emocional en las
empresas es percibida de forma distinta segin los rangos de edad de las personas
colaboradoras que se encuentren en la empresa de forma que las personas con rangos de edad
alto tienen necesidades relacionadas con la salud, zonas de descanso y recreacion, temas
relacionados con la pensién, mientras que en los rangos de edad bajos se encuentran las
necesidades como la flexibilidad de horarios, teletrabajo, etc.

2.1.5 Desventajas del salario emocional

Aunque si bien es cierto en términos teéricos el salario emocional pareciera ser una
implementacién segura que garantiza beneficios éptimos a la empresa y no contara con
desventajas para las organizaciones o empresas, lo cierto es que estan relacionadas con
factores como los costos de implementacion de las técnicas.

En relacion con lo anterior Alma Mejia en su articulo Salario emocional: /Qué es y
cuales son sus beneficios?, menciona que el salario emocional puede ser interpretado por parte
de las personas colaboradoras como una compensacion insuficiente si no se combina

adecuadamente con un salario justo y acorde a las funciones que desarrolle dentro de la
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empresa, por otra parte, la implementacion de las técnicas requieren de una inversion de
tiempo y recursos para que estas de resultados éptimos, y por ultimo, no todos las personas
colaboradoras valoran los mismo beneficios emocionales de igual manera por lo que puede
que las técnicas implementadas no sean de su agrado. (Mejias, A. 2023).

2.1.8 Cambio organizacional

El concepto de cambio organizacional tiene una naturaleza dinamica, es decir, ha
sufrido modificaciones a lo largo de los tiempos en si esta se define segun (J. J. Vesga
Rodriguez et al., 2020) como:

El cambio organizacional es esa transformacién de los procesos y las
actividades desarrollados por el individuo en la organizacién, con lo cual se
genera un impacto sociocultural significativo para promover un adecuado
desempefio laboral que incremente la satisfaccion tanto del individuo como del
grupo y se logra mayor rentabilidad en la organizacion (p.54).

De esta forma el cambio organizacional es la transformacion de las actividades que se
desarrollan por las personas colaboradoras las cuales permiten modificar la cultura
organizacional de la empresa con el fin de incrementar las productividades, asi como el
desempefio laboral de los individuos, ademas, este concepto esta fuertemente relacionado con
la gestién de cambio.

2.1.9 Modelos de gestion de cambio

Los modelos de gestion de cambio son aquellos que permiten generar el cambio

organizacion, por su parte (Duarte, 2020): describe que estos modelos: “permite establecer un

enfoque y un marco de referencia objetivo, riguroso y estructurado para el diagnéstico de la
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organizacion, asi como para determinar las lineas de mejora continua hacia las cuales deben
orientarse los esfuerzos de la organizacion” (p. 7).

De esta manera se puede comprender la importancia de los modelos de gestion de
cambio cuando se busca realizar un cambio organizacional en la empresa y para la
implantacion de técnicas de salario emocional es importante conocer los principales modelos
y teorias para lograr una adecuada implementacion de las técnicas.

Modelo de Lewin

Cuando se trata de la gestion de cambio, uno de los principales modelos es el propuesto
por Kurt Lewin el cual corresponde a un modelo conformado por 3 etapas las cuales se
desarrollan mediante un enfoque genérico y simple, y permite a las empresas realizar cambios

en los cuales se involucran las personas colaboradas de forma clara.

Descongelar Cambio, movimiento Recongelar
(Unfreezing) o transformacion (Refreezing)
(Change)

Figura 1: Proceso de cambio-Modelo de Kurt Lewin.
Fuente: Lewin (1951).

Etapa de Descongelamiento.
Segun (Duarte, 2020): “Es considero como la fase exploratoria o de diagndstico
que permite comprender el estado actual o status quo en el que se encuentra la
organizacion, asi como las condiciones y las fuerzas que permitieron mantener ese
estado” (p. 9).
Esta etapa es considerada como exploratoria y consta de buscar analizar el estado con

el que estd operando la empresa y de esta forma encontrar puntos débiles los cuales pueden
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ser tratados mediante otras técnicas con la finalidad de optimizar la operatividad de la
empresa.

Por ultimo, segin (Duarte, 2020) esta etapa se puede alcanzar, “por medio de tres
vias: el aumento de las fuerzas potenciadoras, las cuales facilitan el desarrollo de un
comportamiento diferente al actual, con la disminucion de las fuerzas opositoras y con
la combinacion de las dos anteriores” (p.9).

Etapa de Movimiento o cambio.

Segln (Duarte, 2020) en esta etapa:

Tras la incertidumbre creada por el descongelamiento, aqui se necesita
propiciar actitudes distintas y fomentar comportamientos tendentes a que
efectivamente ocurra el cambio. Por este motivo, es importante empoderar a las
personas a alcanzar innovadoras formas de trabajar, relacionarse y aprender
nuevos valores, actitudes y comportamientos a nivel individual y
organizacional (p.10).

En esta etapa tras la exposicion de los puntos débiles y como los cambios a
implementar requieren de la participacion de las personas colaboradoras implicadas es
importante que estos se encuentren motivamos y con la disposicion adecuada a aceptar los
cambios mediante actitudes de empoderamiento y participacion significativa para que las
personas colaboradoras crean que la nueva forma de operar es la méas optima y de esta forma
se impulse el cambio.

Ademas, se considera importante plantear la aplicacion de 3 acciones, la persuasion de
las personas colaboradoras para que estos perciban el problema desde una perspectiva

innovadora, ademas plantea el trabajo en conjunto para de esta manera recolectar informacion
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relevante respecto al cambio y de esta manera conectar distintos enfoques de los grupos y asi
poder obtener distintas estrategias y, por ultimo, optar por la estrategia mas eficiente (Duarte,
2020, p.10).

Etapa de Recongelamiento.

Segun (Duarte, 2020): “se produce cuando las nuevas practicas pasan a formar
parte de la cultura organizacional; sin embargo, esto solo se logra cuando el cambio toma
forma y las personas se comprometen con las nuevas maneras de trabajar” (p.10).

En esta etapa es fundamental y es donde se permite dar por realizado el cambio, en esta
las personas colaboradoras ya han aceptado el cambio de manera 6ptima y con una motivacion
adecuada hacia el mismo permitiendo que estas mismas se comprometan a sus nuevos status
operativos y no retomen las practicas anteriores.

En esta ultima etapa es importante mantener lo planteado por Lewin en sus
investigaciones, el cual menciona que las personas tienden a reducir el comportamiento
anterior, y considera necesario arraigar los cambios mediante la repeticion del nuevo
comportamiento de manera que se logren los objetivos planteados al inicio del cambio,
por otra parte, para afianzar este recongelamiento la empresa debe construir una
coalicion de personas colaboradoras al mismo tiempo que se crea una vision futura a
partir de la iniciativa del cambio planteado, es por esto por lo que, esta etapa culmina cuando
la empresa logra los primeros beneficios del cambio y se establece un ambiente de

confianza para la realizacion de futuros cambios organizacionales (Duarte,2020, p.11).
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2.2 MARCO CONCEPTUAL

2.2.1 Técnicas que se implementan en el salario emocional.

En cuanto a la implementacién del salario emocional este puede estar presente mediante
diversas técnicas, por lo cual es importante exponer las principales técnicas de salario emocional
que aplica una empresa, segin Riquelme (2023), las empresas pueden iniciar con técnicas que
permiten generar cambios positivos sin necesariamente incurrir en un gasto para el presupuesto
general, estas técnicas son:

Horarios flexibles: mantener el horario habitual de trabajo, pero no dentro de itinerarios
rigidos que incluso permita algunas veces trabajar remotamente, teniendo en mente que lo
importante es que el trabajo se realice correctamente.

Entrenamiento y educacion: tener un sistema de capacitacion constante, considerando
intereses de los colaboradores y las necesidades organizacionales.

Guarderiay cuidado de nifios: proveer la asistencia necesaria para colaborar con el estrés
de las situaciones familiares. En proyectos mas grandes, tener espacios de guarderia en el mismo
lugar facilitando situaciones a colaboradores que ejercen la paternidad.

Espacios de ocio: cuidando siempre el ambiente fisico y el espacio, considerar un lugar
para facilitar la recreacidn en ratos libres, para relajarse y desconectarse momentaneamente.

Voluntariado: ofrecer tiempo libre extra a los empleados que participan voluntariamente
en programas de ayuda a diversas causas.

Retribucidn flexible: si la empresa ofrece ciertos productos o servicios que son atractivos
para los empleados, que los mismos puedan optar por alguno de ellos en concepto de salario.

Compensaciones sociales: convenios con descuentos para empleados, transporte,

vauchers, e incluso seguro social (Riquelme, C., p. 70).



29

Por otra parte, dentro de la necesidad de la retencién del talento humano, asi como la generacién
de un ambiente y clima organizacional que permita a las empresas tener un incentivo que llame la
atencion a la hora de obtener a las personas mas aptas para la empresa (ENEA Business School),
menciona que es importante apostar por las siguientes técnicas:

Desarrollo profesional: La organizacion debe adaptar sus procesos internos para que la
promocion interna sea justa y basada en principios de equidad en funcién de méritos, valores y
grado de formacion. En este sentido debe facilitar la asistencia a cursos internos o externos que
permitan el crecimiento del empleado.

Compensaciones psicoldgicas: Las palabras de aliento y agradecimiento siempre seran
bien recibidas y permitira que el empleado se sienta reconocido y aumentara su identificacion con
la empresa. De esta manera aumentara su competitividad.

Conciliacion familiar y personal: Debe valorarse su grado de autonomia y el trabajador
tendré la sensacion de ser tratado como persona y no Gnicamente un niimero o una ‘maquina’ de
una cadena de produccion.

Retribuciones fijas y variables: Incentivar las ideas o las sugerencias para mejorar la
empresa deben ser recompensadas, incluso de manera monetaria. También deben incorporarse a
los salarios complementos basados en la productividad. El trabajador mas implicado vera
mejorado su sueldo y ofrecerd lo mejor de si por la compafiia en la colabora (ENEA Business

School, 2021).

2.2.2 Programa.
En cuanto al concepto de programa, para (Fernandez, A., 2021) este: “Hace referencia, de
manera muy amplia y general, a todo el conjunto de actividades, ideas, planes y estrategias que se

organizaran para poder desarrollarlos posteriormente” (p.1).
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Por otra parte, dentro de las principales caracteristicas que componen un programa se
encuentran segun (Fernandez, A., 2021):

Tiene que ver con un conjunto de actividades o acciones. Implica, en la mayoria de
las ocasiones, a un grupo de personas gque sean parte de este. Estard conformado
por etapas, objetivos y finalidades. La idea es, a grandes rasgos, poder prever
algunos escenarios, sobre todo si son mas bien conflictivos, para poder disponer de
las herramientas correspondientes y solucionarlos (p.1).

Por lo cual un programa corresponde a un medio mediante el cual se interconecta las
necesidades a abarcar con el plan para abordar esas necesidades, en otras palabras, es una
herramienta para la obtencion los resultados mediante una serie de actividades que permiten la
realizacion del plan.

2.3 MARCO CONTEXTUAL

2.3.1 Generalidades de la empresa.

Agroindustrial Zeledén Maffio S.A. es una empresa de origen costarricense fundada
en 1968, su principal actividad de produccion consiste en la elaboracion de alimentos para

diferentes especies de animales de granja.
/;\\.

ZELEDON MAFFIO

Figura 2 Logo de Agroindustrial Zeledon Maffio S.A.
Fuente: Agroindustrial Zeledon Maffio S.A. (2024).



La empresa es una fuente de ingreso para muchas familias de la zona de Puntarenas,
Agroindustrial Zeledon Maffio S.A., estd conformada por 115 colaboradores y brinda
servicios con una calidad de alto nivel y con una cobertura de todo el pais.

2.3.1 Historia.

Zeleddn Maffio es una empresa familiar de capital 100% costarricense que nace en
1968 cuando su fundador Jaime Maffio Musmanni inicia un pequefio proyecto de lecheria en
Esparza de Puntarenas.

En 1979 de la mano de Jaime Maffio, su hijo y su yerno se inicia una ampliacion y
aquel proyecto que inicio como una lecheria seria complementado con una granja porcina. El
1985 incursionan en la fabricacién de los alimentos iniciando en un principio con la
elaboracion de alimentos para el autoconsumo de su granja.

En 1999 se constituye la sociedad: Agroindustrial Zeledon Maffio S.A.

En el 2006 se inicia con la comercializacion de alimentos para animales,
comercializando, solamente en Puntarenas y luego en Guanacaste. Actualmente la empresa
tiene presencia en la mayor parte del pais. Con rutas en Pacifico Central, Guanacaste, Zona
Norte, Zona Sur, Caribe y Valle Central.

Agroindustrial Zeledon Maffio S.A. genera méas de 95 empleos directos y mas de 40
empleaos indirectos con lo cual favorece a mas de 100 familias de la zona de Puntarenas.
Fabrican y comercializan alimentos para diferentes especies como: cerdos, aves, ganado
bovino, mascotas, caballos2.3.1 mision y vision.

Mision.
Son una empresa dedicada a la nutricion animal y a la produccion agropecuaria,

comprometidos en satisfacer rentablemente las necesidades de nuestros clientes mediante
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productos y servicios de calidad, en armonia con el ambiente y en procura del desarrollo

comunitario.
Vision.
Consolidar la mision de la empresa, logrando:
- Una mayor participaciéon de mercado en Costa Rica.
- Mayor rentabilidad
- Incursionar en nuevos mercados
- Reconocimiento por productos y servicios diferenciados.
Valores.
Perseverancia:
- Ser firme y constante en lo que se quiere.

Respeto:

- Tolerar la diferencia de opiniones, personalidad e ideas de los demas.

Honestidad

- Actuar de manera decente y justa en todo momento.

Humildad:

- No sentirse mas que los demas.

Pasion:

- Realizar nuestro trabajo con entusiasmo, compromiso y vivo interés.
Excelencia:

- Buscar la perfeccién en lo que se hace.
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2.3.1 Organigrama.

Junta
directiva

Gerencia

general

Asesores de
venta (5)

Inspectores
de calidad (2)

Figura 3: Organigrama de Agroindustrial Zeledon Maffio S.A.
Fuente: Departamento de Recursos Humanos de Agroindustrial Zeledon Maffio S.A.
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CAPITULO IIl: MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se describen las decisiones metodoldgicas y los pasos que se llevan a cabo para la

recoleccién y el andlisis de la informacion.

3.1 ENFOQUE

Con respecto a los enfoques correspondientes que dan base metodologica a una
investigacion se pueden encontrar tres diferentes alternativas, como mencionan (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2020): “Se puede manifestar de tres formas o seguir tres rutas: cuantitativa,
cualitativa y mixta. Esta Gltima implica combinar las dos primeras. Cada una es importante,
valiosa y respetable por igual”

(p.33).

De esta forma se describen los tres tipos de enfoques de forma que, segin (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2020): “La investigacion desde la ruta cualitativa se enfoca en comprender
los fendmenos, explorandolos desde la perspectiva de los participantes en su ambiente natural y
en relacion con el contexto” (p.393).

De esta misma manera, para (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2020): “La ruta
cuantitativa es apropiada cuando queremos estimar las magnitudes u ocurrencia de los fenémenos
y probar hipoétesis. Por ejemplo, determinar la prevalencia de una enfermedad (nimero de
individuos que la padecen en un periodo y zona geografica) y sus causas” (p.10).

Por altimo, se puede establecer un enfoque mixto el cual segun (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2020): “representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos de
investigacion e implican la recoleccion y el analisis de datos tanto cuantitativos como

cualitativos, asi como su integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias producto de
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toda la informacion recabada” (p.45). De esta forma en funcion de los objetivos planteados en la
investigacion se determina que esta debe presentar un enfoque mixto con la intencién de lograr
obtener los mejores resultados posibles.

3.2 ALCANCE

Dentro de las investigaciones con el fin de lograr los resultados, estas se enfocan en
distintos alcances, segin (Hernadndez-Sampieri y Mendoza, 2020) plantea que: “Los alcances son
cuatro: exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo” (p.106). De esta manera el alcance
exploratorio, segin (Arias y Covinos, 2021): “se realizan cuando el investigador quiere
familiarizarse con un fenémeno desconocido, todos los estudian nacen de la exploracion y es el
inicio para realizar investigaciones mas profundas de correlacion o de explicacion™ (p.70).

Por su parte el alcance descriptivo, segiin (Arias y Covinos, 2021): “tienen como principal
funcion especificar las propiedades, caracteristicas, perfiles, de grupos, comunidades, objeto o
cualquier fendmeno. Se recolectan datos de la variable de estudio y se miden” (p.70).

De igual forma, en el alcance correlacional, segun (Arias y Covinos, 2021): “El proposito
principal de este estudio es saber como se puede comportar una variable segun la otra variable
correlacionada” (p.71).

Por ultimo, el alcance explicativo busca, segiin (Arias y Covinos, 2021): “establecer causa
— efecto entre sus variables, son mas profundas y estructuradas a diferente de los alcances previos.
Existen las variables independientes (causas) y las variables dependientes (efectos) y las hipotesis
se pueden plantear de forma que se establezca causalidad” (p.72).

Como la investigacién se centra en un tema con amplio conocimiento en investigacion
como lo es el salario emocional el cual cuenta con un amplio repertorio teérico, la investigacion

tendra un enfoque del tipo descriptivo.
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3.3 DISENO

En cuanto a la componente del disefio con respecto a la parte cuantitativa debido al enfoque
mixto, esta se centra en los siguientes disefios: Disefio no experimental y el Disefio experimental,
los cuales seran detallados y conceptualizados a continuacion.

Para (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2020) el disefio experimental: “hace referencia a
una investigacion en la que se manipulan deliberadamente una o mas variables independientes
(supuestas causas antecedentes) para analizar las consecuencias que tal manipulacion tiene sobre
una o mas variables dependientes” (p.151).

Por otra parte, el disefio no experimental segin (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2020):

“se trata de estudios en los que no haces variar en forma intencional las
variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que efectlas
en la investigacion no experimental es observar o medir fendmenos y variables tal
como se dan en su contexto natural, para analizarlas (p.174).

Ademas, dentro de la ruta no experimental se puede encontrar dos tipos los cuales son el

tipo transversal y el longitudinal el cual se puede describir su utilizacién en la siguiente figura.

Transeccional o transversal (recoleccién de los datos
es un solo momento)

Investigacién no

! Recoleccién de datos
EXpermaniz] \
Longitudinal (recoleccién de los datos

en varios momentos)

Recoleccién Recolecciéon Recoleccion
de datos de datos de datos

Figura 4: Tipos de disefios no experimentales.
Fuente: (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2020). Metodologia de la investigacion.
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Con respecto a los fines de esta investigacion, como no se pretende tener alguna interaccién
o modificacion de las variables de estudio que corresponden a los colaboradores de la empresa y
la recoleccion de los datos se realizara en un solo momento el disefio de esta investigacion
corresponde al disefio no experimental — Transversal.

Por otra parte, al ser parte cualitativa esta se centra en los disefios: Teoria Fundamentada,
Fenomenologia, Narrativo, Etnogréafico, Investigacion—Accion, entre otros. Con el fin de mostrar
una mejor comprension de cada disefio en una metodologia cualitativa se presenta la siguiente

imagen la cual describe y caracteriza cada disefio de manera efectiva.

.y
Teoria fundamentada I:l'_ . Disefios etnograficos ‘-

« Su planteamiento basico es que las proposiciones ted- + Estudian a grupos, organizaciones, comunidades y
ricas surgen de los datos obtenidos en la irwesngacidn oftras colectividades vistas como culturas

« Sus disefios especificos pueden ser: « Analizan elementos simbélicos. produciends catege-
= Sistemdtico rias y temas culturales, que son vinculados
= Emergente + 5us disefios i pueden ser pr

« Sus procedimientos abarcan: =+ Realistas o mixtos
+ Codificacién abierta c E':‘CDS
+ Codificacion axial R
+ Codificacién selectiva = Microetnegrificos

e e = Estudios de casos culturales

= Se utilizan para construir teoria donde no la hay

Disefios narrativas ‘
+ Analizan historias de vida y vivencias

Eleccion del disefio sobre sucesos considerando una pers-
en la ruta Tipos basicos ———  pectiva cronolbgica
cualitativa « Se cimientan en narativas individuales

o grupales, tanto escritas como verba-
les, no verbales e, incluso, artisticas
« Sus tipos pueden ser:
= De tdpicos
=+ Biogréficos
= Autobiograficos
+ Integran las diferentes narrativas o
historias en una narrativa general

l

Los disefios cualitativos:

= Constituyen abordajes generales para
responder al planteamiento del problema

= Son més bien abiertos y flexibles

« No hay fronteras o limites precisos entre
ellos

= Todos codifican datos, generan categorias
¥ temas, producen teoria, descubren pa-
trones, describen el fendmeno de interés
¥ su significade para los participantes y el

investigador
Disefos de investigacién-accién b} Disefios fenomenolégicos ‘
» Se concentran en resolver probleméticas de diferentes indoles » Exploran, describen y comprenden las
« Estdn basados en las fases ciclicas o en espiral de identificacién experiencias de las personas respecto a un
de la problemdtica, elaboracién de un plan, su implementacién fendmeno
y evaluacién, asi como generacidn de realimentacion (observar, « El fendmeno se identifica desde el plan-
pensar, actuar y revisar) teamiento y puede ser tan variado come la
= Sus perspectivas son: amplia experiencia humana
» Visién técnico-cientifica « Comparan similitudes y diferencias entre las
+ Visién deliberativa experiencias de los participantes respecto al
=+ Visién emancipadora fendmeno considerado e integran una expe-
+ Sus enfoques de implementacion son: L=t il e
Préctico + Sus enfoques pueden ser:
+ Pri
« Paticipative =+ Fenomenologia hermendutica

= Fenomenologia empirica

Figura 5: Disefios de la investigacion cualitativa.
Fuente: (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2020). Metodologia de la investigacion.
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De esta forma, con respecto al disefio que mejor se ajusta a la investigacion bajo su enfoque
y metodologia y cuyo problemay objetivos se centran en la elaboracién de un plan para la solucion
y por finalidad generar una propuesta la cual en este caso es la creacion de un programa de salario
emocional para la empresa en estudio, el disefio de la investigacion corresponde a un disefio de
Investigacion-Accion.

3.4 UNIDAD DE ANALISIS U OBJETO DE ESTUDIO

En este apartado se explican los elementos del universo o conjunto de individuos a los que
se les miden o estudian las variables o categorias de interés.
3.4.1 Poblacion

Con respecto al conjunto poblacion, para (Arias y Covinos, 2021) corresponde a, “Las
personas, objetos, eventos que se estudian” (p.26), de esta forma para términos de la poblacion al
ser de caracter cualitativo y es necesario obtener informacion referente al salario emocional por
parte de los colaboradores de la empresa se tomara en cuenta una poblacion de 115 colaboradores,
asi como
3.4.2 Tipo de muestra

Con respecto a la muestra al ser un enfoque mixto tendremos dos tipos de muestra, la cual
corresponden primero al tipo cualitativo la cual segtin (Arias y Covinos, 2021), “son las llamadas
muestras tipicas o intensivas, en que se eligen casos de un perfil similar, pero que se consideran
representativos de un segmento de la poblacién, una comunidad o una cultura (no en un sentido
estadistico, sino de prototipo)” (p.431), considerando lo anterior la muestra tendra una parte donde
se utilizara muestreo por conveniencia para la recoleccién de informacion pertinente para la

investigacion.
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Con respecto a la muestra conformada para la parte del enfoque cuantitativo segin (Arias
y Covinos, 2021): “Subgrupo del universo o poblacién del cual se recolectan los datos y que debe
ser representativo de esta si se desean generalizar los resultados” (p. 196), considerando lo anterior
se debe realizar un célculo de muestra a partir del conjunto universo el cual esta conformado por
115 colaboradores, tomando estas consideraciones el tamafio de muestra se determinar de la
siguiente manera, considerando 5% de significancia o bien 95% de confianza y la maxima

variabilidad posible (p =0,5).

2
Zex\p*q 1,96 %,[0,5%0,5) oc 04
o = e B 0,10 -

Ahora aplicamos el factor de correccion considerando a la poblacién N = 115.

_ Mo _ 9604
i T, 9604
N 115

De esta forma con el fin de obtener resultados adecuados que permitan conclusiones
respecto a la poblacién se deben considerar 89 colaboradores para la muestra, ademas esta muestra
corresponde a una de caracter probabilistico.

3.4.3 Criterios de inclusién y exclusion

Con respecto a las consideraciones o criterios que permiten la inclusion y exclusion de los
elementos que conforman la muestra, (Arias y Covinos, 2021) nos menciona que, “Es importante
perfilar con exactitud los criterios de inclusion y exclusion de la muestra. Por ejemplo, en algunos
estudios suele precisarse el perfil de los casos a seleccionar por edad, género, nivel
socioecondmico, escolaridad, estado civil, etc.” (p.199), considerando lo mencionado
anteriormente se presenta la siguiente tabla la cual describe adecuadamente los criterios de

inclusién y exclusion.
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Tabla 1:
Criterios de inclusion y exclusion.
Criterios de inclusion Criterios de exclusion
Colaboradores de la empresa. Que la persona tenga menos de 6 meses
de estar laborando en la empresa.
Persona encargada de Recursos Que la persona tenga 6 0 menos meses
Humanos de la empresa. de estar desempefiando el cargo en

RRHH o no sea la encargada de la
implementacion del programa de salario

emocional.
Expertos conocedores en programas de Falta de practicidad y contextualizacion
salario emocional. de la teoria relacionada con el tema.

Fuente: Elaboracion propia.

3.4.4 Consideraciones éticas

Las personas objeto de estudio serdn contactadas por medio de alguna aplicacion que
permita la comunicacion a distancia, asi como también se plantea la realizacion de una entrevista
de manera presencial con parte de las personas que componen la muestra de estudio. Con
respecto a la muestra cuantitativa se realizara una seleccion aleatoria dentro de la poblacion y se
compartira un cuestionario realizado en Forms con el fin de ser llenado en linea. Por ultimo, toda
la informacion seréa con un fin académico, de forma que todos los entrevistados firmaran un
permiso de consentimiento para la utilizacion de la informacion para la investigacion y a su vez
se mencionara que no se utilizara la informacion para favorecer a terceros.

3.5 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

Con respecto a los instrumentos de medicion es importante aclarar que estos instrumentos
deben contar con estandares de confiabilidad y validez, por su parte, segun (Hernandez-Sampieri
y Mendoza, 2020): “La confiabilidad o fiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado
en que su aplicacion repetida al mismo individuo, caso o muestra produce resultados iguales”

(p.228). Ademas (Herndndez-Sampieri y Mendoza, 2020) Mencionan que: “La validez, en
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términos generales, se refiere al grado en que un instrumento mide con exactitud la variable que
verdaderamente pretende medir. Es decir, si refleja el concepto abstracto a través de sus
indicadores empiricos” (p. 229).

Con fines de obtener los mejores resultados para la presente investigacion, se utilizaran dos
instrumentos con diferentes bases metodoldgicas, por parte de la metodologia cuantitativa se
utilizara una encuesta de preguntas cerradas y con respecto a la metodologia cualitativa se realizara
una entrevista con preguntas abiertas.

Con respecto al cuestionario segun (Hernadndez-Sampieri y Mendoza, 2020): “Consiste en
un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir” (p.251), ademas este presenta
preguntas cerradas las cuales segin (Herndndez-Sampieri y Mendoza, 2020): “son aquellas que
contienen opciones de respuesta previamente delimitadas. Resultan mas faciles de codificar y
analizar” (p. 251).

Con respecto a la parte cualitativa en esta el investigador tiene un papel importante, segun
(Arias y Covinos, 2021), “el investigador es quien, mediante diversos métodos o técnicas, recoge
los datos (€l es quien observa, entrevista, revisa documentos, conduce sesiones grupales, etc.)”
(p.443). con respecto a lo anterior el método de recoleccion de informacion que se utilizara en esta
investigacion es la entrevista con preguntas abiertas la cual segiin (Arias y Covinos, 2021), “Se
define como una reunidn para conversar e intercambiar informacién entre una persona (el

entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras (entrevistados)” (p.449).
3.6 VARIABLES O CATEGORIAS

Este estudio se centrd con variables tanto categoricas como cuantificables debido a su
enfoque mixto, ademds segun (Arias y Covinos, 2021), “la variable es aquello que se va a

estudiar, medir y/o controlar o manipular” (p.43). de esta manera se plantea el cuadro



operacional de las variables, tomando en consideracion los objetivos y caracteristicas de las

variables como la definicion conceptual, operacional, dimension, indicadores e instrumento a

utilizado para la recoleccion de informacion.

Tabla 2:
Cuadro de operacionalizacion de las variables.
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Objetivos Definicion Definicion
especificos Variable conceptual operacional Dimensiones Indicadores Instrumento
. Un concepto asociado Se aplicard una Flexibilidad horaria . . Entrevista
Analizar el uso actual a la retribucion de un encuesta con buen ambiente Tipos de salario con
del salario emocional empleado en la que se reguntas cerradas a g laboral emacional presentes reguntas
en la empresa Uso del inclrfj en cuestio%es de IL?osgcolaboradores Teletrabé'o Conformidad con los IOabigertas
Agroindustrial Zeledén salario Uy e - y - 0. tipos de salario '
Mafio S.A. en Costa emocional caracter no economico, una entrevista con | Espacios de trabajo emocional presentes
. o cuyo fin es satisfacer las | preguntas abiertas a agradables. L " | Encuesta con [
Rica para el segundo . . Conocimiento de lo que
cuatrimestre del 2024 neceS|dgdes del la encargada de Espacios de es salario emocional preguntas
’ trabajador, RRHH. recreacion. ' cerradas.
Retribuciones fijas
Las empresas pueden Se aplicara una y variables. Cuales técnicas se Entrevista [
i _ _-as empresas p encuesta con Compensaciones - con ]
Identificar las técnicas iniciar con técnicas que R implementan.
de salario emocional Técnicas de | permiten generar cambios preguntas cerradas a psmol_o_glqas. Cuéles son las mejores preguntas
L - o - los colaboradores y Conciliacion . abiertas. [
utilizadas en la salario positivos sin una entrevista con | familiar v personal técnicas actuales.
actualidad por diversas | emocional | necesariamente incurrir en - yp : Cuales técnicas T ]
preguntas abiertas a Entrenamiento y - . Anadlisis de
empresas. un gasto para el it considera el area de -
resupuesto general la encargada de educacion. RRHH necesarias fuente§
P RRHH. Desarrollo ' secundarias.
profesional.
Transformacion de los
Categorizar los procesos y las actividades —
cambios necesarios desarrollados por el Entrevista | |
para la implementacion individuo en la con
del programa de organizacion, con lo cual Entrevista con preguntas |
salario emocional para Cambio se genera un impacto preguntas abiertas a . Etapa de abiertas.
. - L Modelo de Lewin. -
la empresa organizacional | sociocultural significativo la gerente de descongelamiento. Encuesta con
Agroindustrial Zeledén para promover un recursos humanos. preguntas
Maffio S.A. Costa adecuado desempefio cerradas. [

Rica para el segundo
cuatrimestre del 2024.

laboral que se logra mayor

rentabilidad en la
organizacion.

Fuente: Elaboracién propia.

3.7

ESTRATEGIA DE ANALISIS DE LOS DATOS

Con respecto a la estrategia de andlisis de datos esta debe manejarse desde el enfoque mixto

establecido y segiin (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2020) para analizar los datos:

“en los métodos mixtos el investigador confia en los procedimientos estandarizados

y cuantitativos (estadistica descriptiva e inferencial), asi como en los cualitativos
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(codificacion y evaluacion temaética), ademas de analisis combinados. La seleccion de
técnicas y modelos de andlisis también se relaciona con el planteamiento del problema, el
tipo de disefio y estrategias elegidas para los procedimientos; y tal como hemos comentado,
el andlisis puede ser sobre los datos originales (datos directos) o puede requerir de su
transformacidn. La diversidad de posibilidades de analisis es considerable en los métodos
mixtos, ademas de las opciones conocidas que ofrecen la estadistica y el analisis teméatico”
(P.657).

De esta manera, la investigacion realiza una recoleccion de los datos de manera narrativa
mediante entrevistas con preguntas abiertas y se realizaran transcripciones de las respuestas,
ademas. se recolectara informacion cuantificable que permita realizar cuadros, graficos el calculo
de elementos de la estadistica descriptiva. Por ultimo, en el enfoque mixto se busca analizar los

datos con el fin de realizar el siguiente contraste.

Recoleccion de datos cualitativos Recoleccion de datos cuantitativos

Transcripciones/

i A e — Datos numéricos
anotaciones/segmentos de Andlisis de determinacion: identificar
audio y video...

factores/dimensiones centrales del
fenémeno o planteamiento (producto de

Generacién de categorias y analisis CUAL y CUAN) Analisis de exploracién de la
desarrollo de cédigos/definicidn estructura de los datos
y ejemplificacidn de categorias/ - (andlisis de factores,

correlacion candnica, analisis

agrupamiento de categorias
de agrupamiento, etcétera)

en temas Andlisis de contraste: comparar
frecuencias de presencia de categorias
CUAL con frecuencias de las categorias de

Cuantificacion de la las variables CUAN
presencia de categorias - »> Andlisis descriptivo
Anadlisis de vinculacidn: cotejar modelo(s) de Andlisis de relaciones entre
teoria fundamentada con modelos estadisticos variables (correlaciones, modelos
Relacionar categorias - » lineales, ecuaciones estructurales,

modelos multivariados, etcétera)

¥ ¥

Inferencias CUAL y CUAN, metainferencias Conwversion de datos (cuantificacidn/cualificacion)

Proponer nuevas categorias (CUAL)/variables (CUAN) ” ¢
para estudios futuros

Proponer hip6tesis para estudios futuros Analisis de datos convertidos (pruebas de estadistica

no paramétrica, modelos de logistica inversa, etcétera)

Figura 6: Una secuencia habitual de analisis en los estudios mixtos
Fuente: (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2020). Metodologia de la investigacion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

En este capitulo se abordan los resultados obtenidos en la aplicacion de las entrevistas con
el fin de abarcar los objetivos especificos, por lo cual se presentara la informacion segln el objetivo
y los indicadores correspondientes a cada pregunta y respuesta de la entrevista, asi como a la
encuesta realizada al personal.

4.1 Primer objetivo especifico

Con respecto al primer objetivo, este corresponde a:

e Analizar el uso actual del salario emocional en empresa Agroindustrial Zeled6n Maffio

S.A. Costa Rica para el segundo cuatrimestre del 2024

Con el fin de obtener la informacidn pertinente que permitiera satisfacer el objetivo,

se aplico una entrevista a la persona encargada del area de recursos humanos de la

empresa Agroindustrial Zeledon Maffio, asi como una encuesta al personal de la

empresa.
4.1.1 Tipos de salario emocional presentes
¢considera usted que el programa de salario emocional que se aplica en a la empresa es
adecuado y completo?

Respuesta encargada de RRHH:

En temas de salario emocional se busca la innovacion, por ejemplo, en un semestre se
implementaron incentivos salariales entonces para el proximo semestre se cambie el incentivo
con el fin de no crear algo que se considere como obligacion y derecho si no como algo
atractivo. Considero que se tiene que erradicar ese mal pensar que todo reconocimiento tiene

que ser econdmico, muchas empresas no aplican un salario emocional por que piensan que



todas las retribuciones deben ser monetarias. Aspectos como dar “una palmadita en la espalda”
a una persona colaboradora en publico puede tener mas impacto que lo que puede generar un
bono. Por ultimo, considero que no hay programa de salario emocional perfecto y debe estar

en constante modificacion afio a afio, y considerando las distintas areas de la empresa.

¢ Cuales tipos de salario emocional considera usted que no se tuvieron que aplicar o que
faltan de implementar en la empresa?

Respuesta encargada de RRHH:

Considero que hay mucho aun por hacer en la empresa, hay unos tipos de salario
emocional que viene aplicando otras empresas como por ejemplo, dar dias a las personas
pagados por la empresa para que estos puedan realizar trdmites sin la necesidad de estar
pidiendo permisos, y por ejemplo, se les de 3 al afio, un dia por cuatrimestre para realizar esos
tramites que son meramente personales sobre todo por el horario de trabajo que es de 7am a
5pm de la tarde, por lo que pedir un permiso tiende a ser un poco incomodo o toca sacrificar
los dias que son de vacaciones.

Este afio hemos afiadido muchos beneficios que no teniamos, como membrecias a
gimnasios, incluir al personal administrativo a una red médica, queremos aplicar un poco mas

en la capacitacion de habilidades blandas, formacion de personal para el &rea operacional.
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¢Considera usted que existe relacion entre el reconocimiento que se le brinda a los

colaboradores por medio del salario emocional con el desempefio de estos?

Respuesta encargada de RRHH:
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En nuestra empresa, todas las personas colaboradoras estan sujetas a un pago variado, el
cual este sujeto al cumplimiento de objetivos, entonces no se reflejan los reconocimientos
solamente con el incentivo econémico, sino también, se les da un reconocimiento publico por lo
bien que estan realizando las cosas y lo manejamos como un tema completamente ligado al
cumplimiento de objetivos. Consideramos aspectos como el cuidado de la persona, el cuidado con
los demas compafieros, la responsabilidad, si es un ejemplo para los demas y todo eso sumado

permite reconocer el valor que tiene la persona para la empresa.

¢ Considera usted que ofrecer opciones de formacion y desarrollo profesional contribuyen al

buen desempefio de los colaboradores en sus labores? ¢Por qué?

Respuesta encargada de RRHH:

Si considero que si, hoy en dia las personas preguntan con mas frecuencia si hay
oportunidades de crecimiento, porgque en sus metas esta en no quedarse en una posicion y escalar
y capacitarse para crecer a nivel personal o bien en la misma empresa, por lo cual es un buen

incentivo para contribuir al desempefio de las personas colaboradoras.

¢ Considera usted que ofrecer una flexibilidad en los horarios influye en el desempefio de los

colaboradores? ¢de qué manera?

Respuesta encargada de RRHH

En puesto que se permite esta modalidad es muy factible, en nuestra empresa en areas

administrativas es muy importante ya que a veces es pueden ocurrir situaciones personales que se
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vuelven una limitante para la asistencia al lugar de trabajo, entonces la flexibilidad ayuda ya sea
para que la persona llegue un poco mas tarde, o bien pueda no asistir y retribuir el tiempo otro dia
o bien utilizar herramientas como el teletrabajo. Considero que, si tiene mucho peso ya que permite
a los colaboradores en cierta parte estar mas tranquilos, por ejemplo, la empresa no tiene medio
de transporte entonces ciertos colaboradores prefieren salir 4:30 por la seguridad y horarios de

buces y entrar a las 6 am en lugar de las 7am hora estandar de la empresa.

4.1.2 Conformidad con los tipos de salario emocional presentes
Con respecto a la conformidad con los tipos de salario emocional, se realizé una encuesta
a la muestra de personas colaboradoras las cuales arrojaron los siguientes resultados.

1. Habilidades blandas

Se pregunto por el trato que tiene los jefes o directivos con respecto a las demas
personas colaboradas, asi como aspectos de comunicacion en las siguientes preguntas: p4:
¢ Los jefes o directivos acostumbran a saludar al personal?, p8: Cuando alguien tiene algun
problema familiar (enfermedad, etc.), ¢tus superiores se solidarizan y ayudan?, p11: ¢ Tus
opiniones, informes o0 sugerencias son bien recibidas por sus superiores?, p14: ¢ Reconocen
con gestos, frases o felicitaciones cuando cumple a cabalidad con alguna tarea especifica?,
pl9: ¢Sus superiores confian en su trabajo?, p21: ¢Sus superiores realizan comentarios
constructivos sobre su trabajo?, p22: ¢La comunicacién es necesariamente presencial en

sus funciones?.
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Figura 7: Resultados de preguntas referentes a habilidades blandas, Agroindustrial
Zeledon Maffio, 2024.
Fuente: Elaboracion propia.

Formacion activa del personal

Se plantearon preguntas referentes a la formacion activas del personal mediante las
siguientes preguntas: p5: ¢ Les brindan capacitaciones que luego aplicas en tu trabajo o
en tu vida personal?, p9: ¢Existen posibilidades de ascenso por méritos?, pl6: ¢Le

brindan alguna flexibilidad en horarios si tuviera una emergencia o quisiera estudiar?
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Figura 8: Resultados de preguntas referentes a la formacion activa del personal,
Agroindustrial Zeledén Maffio, 2024.
Fuente: Elaboracion propia.
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3. Aspectos referentes a espacios y tiempo libre.

Se realizaron una serie de preguntas con el fin de conocer la recurrencia con la que
el personal cuenta con espacios como la hora de almuerzo, tiempos libres, etc. Las preguntas
son las siguientes: p6: ¢Se puede pedir permisos para tramites bancarios, ¢legales o de
indole personal?, p7: ¢Desarrollan actividades deportivas o de recreacion con todo el
personal?, p10: ¢ Tienes la oportunidad de alimentarte durante tu jornada de trabajo?, pl2:
¢Puede contar con su descanso (fines de semana, feriados o dias libres) sin que sea
interrumpido o sea llamado del trabajo?, p15: ¢ Tiene espacio para compartir un café o una

conversacion con sus comparfieros de trabajo?
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Figura 9: Resultados de preguntas referentes a espacios y tiempos libres del personal,
Agroindustrial Zeledén Maffio, 2024.
Fuente: Elaboracion propia.

4. Aspectos relacionados con la motivacion e importancia que siente la persona
colaboradora.

Para este apartado se consideran aspectos considerados en las siguientes preguntas:
pl3: ¢ Se siente alegre por ser parte de esta empresa?, pl7: ¢Se le toma en cuenta para
actividades, trabajos o comisiones especiales que debe cumplir la empresa?, p18: ¢ Cuando
despierta le agrada la idea de ir a su trabajo y reunirse con sus comparieros?, p20: ¢ Sus
comparfieros de trabajo lo ven como un ejemplo a seguir por como realiza sus actividades?,
p23: ¢ El ambiente de trabajo es muy bueno?

Los resultados obtenidos se muestran a continuacion mediante un gréfico de barras.
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Figura 10: Resultados de preguntas referentes a la motivacion e importancia que siente la
persona colaboradora, Agroindustrial Zeledon Maffio, 2024.
Fuente: Elaboracion propia.

4.1.3 Conocimiento de lo que es salario emocional

Con respecto al conocimiento de lo que es salario emocional por parte de los
colaboradores de la empresa, la encuesta arrojo los siguientes resultados:
Tabla 3

Conocimiento del concepto de salario emocional por parte de las personas colaboradoras
de la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio, 2024.

51

Definicion
Conoce el concepto 1 2 3 Total
Si 2 0 13 15
No 4 9 12 25
Tiene dudas 1 2 8 11
Total 7 11 33 51

Nota: 1: Retribuir con beneficios no monetarios a los trabajadores; 2: Satisfacer las necesidades personales, familiares y
profesionales de los colaboradores, mejorando su calidad de vida y fomentando un buen ambiente laboral; 3: Retribuciones
que el trabajador puede obtener de la empresa y cuyo objetivo e incentivar de forma positiva la imagen que tiene sobre su
clima laboral e incrementar su productividad.

Fuente: Elaboracion propia.
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4.2 Segundo objetivo especifico
Con respecto al segundo objetivo, este corresponde a:
o Identificar las técnicas de salario emocional utilizadas en la actualidad por diversas
empresas.
4.2.1 Cuales técnicas se implementan.
¢ Con respecto al salario emocional. ¢Cudles tipos conoce usted que se ofrezcan a los

colaboradores actualmente en las organizaciones?

Respuesta encargada de RRHH:

El salario emocional es el sueldo con consentimientos donde la empresa debe realizar
acciones que generen afecto hacia la empresa por parte de los colaboradores, como charlas,
capacitaciones, aspectos como la flexibilidad de horarios, aspectos como permitir a las personas
tomar sus propias decisiones dan sentido de involucramiento y aportan a sentirse bien en la
empresa por parte de los colaboradores. Ademas, aspectos como la celebracion de cumplearios, la

calidad de vida, donde se permite considerar aspectos personales, familiares y laborales.

4.2.2 Cuales son las mejores técnicas actuales.
¢De los tipos de salario emocional que usted indico, ¢Cudles cree usted que sean

realmente necesarios para la aplicacién en las organizaciones?

Respuesta encargada de RRHH:

Fundamentales el tema de la capacitacion, ya que una persona bien capacitada y bien
entrada tiene mejor seguridad en su trabajo y hace que su desempefio en este sea el 6ptimo, por

otra parte, el tema del respeto, la calidad de vida, asi como el tema de la toma de decisiones.
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¢ Considera usted que el tipo de industria o la naturaleza del negocio influye a la hora

de implementar los diferentes tipos de salario emocional?

Respuesta encargada de RRHH:

Si, por ejemplo, hay empresas que trabajan 24/7 por lo cual se deben considerar mucho los

horarios laborales, las deméas y se deben determinar acciones que reduzcan la carga laboral.

¢Basado en su experiencia ¢Cuales son los factores que se deben considerar a la hora

de implementar el salario emocional?

Respuesta encargada de RRHH:

Se deben considerar el tipo de industria, los tipos de colaboradores que se encuentran en la
empresa, puede haber colaboradores que tengan mas interés en un trabajo remoto, otros que
quieran la presencialidad total, ademas, hay colaboradores donde ciertos beneficios sean de agrado
mientras que para otras areas no lo sea, por lo tanto, se debe buscar segun las areas los beneficios

Optimos para los colaboradores.

¢De los factores que usted menciono, ¢Cuales considera son indispensables en una

organizacion para implementar el salario emocional?

Respuesta encargada de RRHH:

Indispensables la cultura de la gente es importante para implementar un salario emociona,
se necesita saber qué es lo que necesita y quiere la gente porque asi se pueden enfocar los esfuerzos

en mejorar aspectos mediante el salario emocional, como, por ejemplo, planes de estudios,
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capacitaciones conociendo el interés de los colaboradores en hacer carrera en laempresa 0 mejorar

aspectos mediante esta.

Segun su experiencia, ¢Cudl es la mayor ventaja que se obtiene en los colaboradores

a la hora de aplicar el salario emocional?

Respuesta encargada de RRHH:

Considero que la mayor ventaja es el compromiso, porque las personas hoy en dia no estan
solo por un tema salarial, valoran el ambiente laboral, las formas en las que se le trata dentro de la

empresa, asi como las oportunidades que tiene en esta.

4.2 Tercer objetivo especifico
Con respecto al tercer objetivo, este corresponde a:
e Categorizar los cambios necesarios para la implementacion del programa de salario
emocional para la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio S.A. Costa Rica para el segundo

cuatrimestre del 2024.

4.1.3 Etapa de Descongelamiento
Con respecto a la identificacion de cambios necesarios mencionados por la encargada del
area de recursos humanos de la empresa encontramos mediante la entrevista de preguntas abiertas

lo siguiente:



¢ Cuales tipos de salario emocional considera usted que no se tuvieron que aplicar o que
faltan de implementar en la empresa?

Respuesta encargada de RRHH:

Considero que hay mucho aun por hacer en la empresa, hay unos tipos de salario
emocional que viene aplicando otras empresas como por ejemplo, dar dias a las personas
pagados por la empresa para que estos puedan realizar tramites sin la necesidad de estar
pidiendo permisos, y por ejemplo, se les de 3 al afio, un dia por cuatrimestre para realizar esos
tramites que son meramente personales sobre todo por el horario de trabajo que es de 7am a
5pm de la tarde, por lo que pedir un permiso tiende a ser un poco incomodo o toca sacrificar
los dias que son de vacaciones.

Este afio hemos afiadido muchos beneficios que no teniamos, como membrecias a
gimnasios, incluir al personal administrativo a una red médica, queremos aplicar un poco mas

en la capacitacion de habilidades blandas, formacion de personal para el &rea operacional.
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Por otra parte, se les pregunto a la muestra de personas colaboradoras acerca de cuéles de

4 opciones quisieran recibir como incentivo de salario emocional en la empresa, los resultados se

muestran a continuacion.

Tabla 4
Resultados de la pregunta sobre el tipo de salario emocional que le gustaria recibir a los
colaboradores de Agroindustrial Zeledén Maffio, 2024.

Tipos de salario Cantidad de personas
emocional colaboradoras
Dias de descanso 13
Actividades familiares 4
Incentivos salariales 14
Promover la educacion 20
Total 51

Fuente: Elaboracion propia.
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Por ultimo, se debe consideras aspectos importantes en las distintas areas de subdivision
mencionadas en las preguntas de la encuesta con preguntas cerradas, las cuales consideran aspectos
como, el conocimiento de lo que es salario emocional por parte de la persona colaboradora, la
motivacion y el ambiente laboral de la empresa, la formacidn activa de las personas colaboradoras
y el desarrollo de habilidades blandas de estas. Los aspectos mencionados permiten dar un
resultado oportuno en cuanto aspectos a considerar para la categorizacion de los cambios
necesarios que se deben implementar en la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio S.A.,

permitiendo abordar la primera etapa del proceso de gestion de cambio del modelo de Lewin.

4.2.2 Etapa de cambio

En cuanto a la etapa de cambio con respecto a los resultados obtenidos mediante la
realizacion de las encuestas se encuentra la necesidad de generar actividades que promuevan
el entendimiento de las personas colaboradoras con respecto a los tipos de salario emocional
que se aplican, los resultados arrojan en cierta parte un cierto desconocimiento de las personas
colaboradoras con respecto a ciertos beneficios que estos tienen y pueden obtener en las
distintas areas en las que laboran.

Por otra parte, en cuanto a la gerencia de recursos humanos estas deben plantear una
serie de cambios y planificarlos adecuadamente en cuanto a la preparacién del personal
superior, asi como habilidades blandas de sus empleados y aspectos como la creacion de
informes que permitan a las personas colaboradoras conocer sobre sus beneficios no
monetarios de forma adecuada, asi como, la planificacion de nuevas estrategias en funcion de
las necesidades que tiene la persona colaboradora como la oportunidad de estudios, los dias

de descanso adecuados.



4.2.3 Etapa de recongelamiento

En a las etapa de recongelamiento en base a los resultados esperados es necesario que
la persona colaboradora después de su proceso de capacitacion e instruccion de las ventajas y
beneficios que obtiene de forma no monetaria se les presenten procesos de celebracion y
reconocimiento en cuanto a su cumplimiento, las personas colaboradoras marcaron con
frecuencia que a veces no se sienten importantes dentro de la empresa, o no se sienten ejemplo
con respecto a los deméas compafieros y compafieras de trabajo, lo que radica en la aplicacion
el salario emocional como etapa de recogelamiento al dar confianza y retribuir a la persona
colaboradora con comentarios asertivos sobre la importancia que tiene su labor dentro de la

empresa y el reconocimiento constante por su trabajo.
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CAPITULO V: DISCUSION

En base a los resultados obtenidos en el capitulo anterior, en este capitulo se realiza el
andlisis de la informacion a través de la discusion e interpretacion, con el propdsito de dar una

solucién al planeamiento del problema de investigacion.

5.1 Primer objetivo especifico
Con respecto al primer objetivo, este corresponde a:

e Analizar el uso actual del salario emocional en empresa Agroindustrial Zeled6n Maffio

S.A. Costa Rica para el segundo cuatrimestre del 2024.

5.1.1 Tipos de salario emocional presentes
Con respecto a los tipos de salario emocional segun los resultados obtenidos en la investigacion
titulada “DISENO DE UN MANUAL DE BENEFICIOS QUE CONSTITUYA SALARIO
EMOCIONAL EN LA UNIDAD DE GESTION DE DOCUMENTOS DE LA EMPRESA
ASEGURADORA LA CONFIANZA, LIBERIA GUANACASTE, Il CUATRIMESTRE 202117,
(Aguilar, 2021) menciona que el salario emocional tiene una importancia dentro de la empresa en
estudio considerando como factores importantes el reconocimiento por un buen desempefio, plan
de vacaciones, permisos para atender asuntos personales, celebracion en la empresa de fechas
especiales.

En relacion con los resultados obtenidos en la presente investigacion y la pregunta de
investigacién, la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio en cuanto a los tipos de salario
emocional el area de recursos humanos cuenta con incentivos los cuales los modifican por

semestre con el fin de no considerarlo una obligacion, ademas consideran importante aspectos
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como la motivacion en relacidon con incentivos salariales y consideran que su programa debe ir
modificandose, ademas, la encargada del area de recursos humanos considera importantes al igual
que en la investigacion de Aguilar, aspectos como la flexibilidad de horario, dias para realizar
tramites personales y otros aspectos en como la capacitacion del personal, sin embargo, la empresa
por parte del area de recursos humanos presenta en los resultados un adecuado panorama en cuanto
a las técnicas de salario emocional, sin embargo, no todas estan siendo aplicadas en la empresa,
por lo cual, en relacion con la pregunta de investigacion estas técnicas deben de analizarse con el

fin de determinar su posible aplicacion.

5.1.2 Conformidad con los tipos de salario emocional presentes

En cuanto a la conformidad por parte de las personas colaboradoras de la empresa, en la
investigacion titulada “SALARIO EMOCIONAL COMO FACTOR DE MOTIVACION Y SU
INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DESDE LA
PERSPECTIVA DE EXPERTOS EN TALENTO HUMANO DURANTE EL SEGUNDO
SEMESTRE DEL 2021, (Bonilla, 2021) menciona que, el salario emocional es una herramienta
con la que se permite brindar mejores condiciones laborales y que contribuye fuertemente con un
adecuado clima organizacional sano entre las personas colaboradoras.

En contraste con los resultados obtenidos en la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio,
los resultados en temas de habilidades blandas del personal, se resalta que las personas
colaboradoras en su mayoria presentan que los encargados suelen algunas veces saludar al
personal por lo cual es una préactica que se realice siempre, ademas, se presenta que los superiores
y encargados algunas veces toman como bien recibidas las opiniones o sugerencias por parte de

las personas colaboradoras y a su vez reconocen algunas veces sus labores con gestos o
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felicitaciones, lo cual da como resultado que practicas importantes como estas en busca de una
buena motivacion y clima organizacional no se aplican con frecuencia al igual que el desarrollo
de comentarios de retroalimentacion por parte de los superiores o encargados con respecto a las
personas colaboradoras.

Por otra parte, en terminos de la formacion activa del personal, los resultados arrojan que
algunas veces se realizan capacitaciones que las personas colaboradoras pueden aplicar en su
trabajo o vida personal, de igual forma, algunas veces se les permite acceder a un ascenso por
méritos propios y se rescata como punto importante que la mayoria de las personas colaboradoras
reconocen que la empresa les brinda una flexibilidad de horarios en cuanto a una emergencia o Si
quisieran estudiar.

Ademas, en cuanto a aspectos referentes al espacio y tiempo libre, los resultados arrojan
qgue en su mayoria las personas colaboradoras cuentan algunas veces con permisos para la
realizacion de tramites personales, mientras que a su vez, cuentan con algunas veces para el
desarrollo de actividades deportivas o recreacionales con todo el personal, y por ultimo, con
respecto a aspectos relacionados con la motivacién e importancia que siente la persona
colaboradora, los resultados muestran un poco participacion por parte de las personas
colaboradoras en cuanto actividades trabajos o comisiones especiales que debe cumplir la
empresa, y se debe mejorar aspectos de habilidades blandas ya que se muestra una falta de un
adecuado clima organizacional en cuanto a el reconocimiento del valor que tiene cada persona
colaboradora por parte de sus deméas compafieros y estos consideran en su mayoria que algunas
veces el ambiente laboral en el que se encuentran en bueno.

Por ultimo, con respecto a la pregunta de investigacién, mencionado lo anterior la empresa

da como resultado una necesidad por técnicas que desarrollen habilidades blandas, también que
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determinen mayor libertad en la realizacion de aspectos personales por parte de las personas
colaboradoras, por lo cual, son aspectos importantes donde se pueden determinar las técnicas

adecuadas para el desarrollo del programa de salario emocional en la empresa.

5.1.3 Conocimiento de lo que es salario emocional

En cuanto al conocimiento del salario emocional por parte de las personas colaboradoras,
en la investigacion titulada “EL SALARIO EMOCIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA
MOTIVACION Y LA PRODUCTIVIDAD DE LOS EJECUTIVOS DE CUENTA DEL
DEPARTAMENTO COMERCIAL DE QUARZO INNOVACION, EN EL SEGUNDO
SEMESTRE DEL ANO 2021”, (Calderdn, 2021) menciona que, como resultado se obtuvo que
las personas colaboradoras en su mayoria presenta un desconocimiento en cuanto al concepto de
salario emocional o bien tienden a tener una idea incorrecta de lo que representa el mismo.

En cuanto a los resultados obtenidos estos muestran fuerte relacién con lo obtenido por
Calderdn, donde casi un 50% de las personas colaboradoras de la empresa Agroindustrial Zeledon
Maffio desconoce el concepto de salario emocional, y un 40% tiene una idea incorrecta de lo que
representa el salario emocional, por lo cual, en relacion con la pregunta de investigacion la
empresa da como resultado una necesidad en aspectos de informacion al personal acerca de sus

beneficios y oportunidades dentro de la empresa.

5.2 Segundo objetivo especifico
Con respecto al segundo objetivo, este corresponde a:
e ldentificar las técnicas de salario emocional utilizadas en la actualidad por diversas

empresas.
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5.2.1 Tipos de salario emocional presentes

Con respecto a las mejores técnicas actuales de salario emocional aplicadas por las
empresas, Laporta, A. (2021), resalta la importancia de incentivos como la flexibilidad horaria y
el buen ambiente de trabajo, asi como el desarrollo profesional y opciones de promocion interna,
teletrabajo, acceso a espacios recreacionales y espacios de trabajo agradables.

Por otra parte, la entrevista a la persona experta da como resultado que las técnicas que
considera mas oportunas los incentivos que generen afecto hacia la empresa por parte de la persona
colaboradora, como, por ejemplo: la flexibilidad de horarios, aspectos como permitir a las
personas tomar sus propias decisiones dan sentido de involucramiento y aportan a sentirse bien en
la empresa por parte de los colaboradores. Ademas, aspectos como la celebracion de cumpleafios,
la calidad de vida, donde se permite considerar aspectos personales, familiares y laborales.

Ademas, la persona experta da como incentivos prioritarios el tema de la capacitacion del
personal, asi como el desarrollo de habilidades blandas como el respecto, la calidad de vida y la
adecuada toma de decisiones, sin embargo, resulta la importancia de estudiar la empresa, los tipos
de personas colaboradoras y los cargos que estas realizan en la empresa ya que esta determina
cuales técnicas de salario emocional son aptas y cuales no, esto permite determinar estas técnicas
como técnicas necesarias para el desarrollo de un adecuado programa de salario emocional en la

empresa Agroindustrial Zeledon Maffio S.A.

5.3 Tercer objetivo especifico

Con respecto al tercer objetivo, este corresponde a:
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e Categorizar los cambios necesarios para la implementacion del programa de salario
emocional para la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio S.A. Costa Rica para el segundo

cuatrimestre del 2024.

5.3.1 Etapa de Descongelamiento

Con respecto a la etapa de descongelamiento, Segtin (Duarte, 2020): “Es considero como
la fase exploratoria o de diagndstico que permite comprender el estado actual o status quo en el
que se encuentra la organizacion, asi como las condiciones y las fuerzas que permitieron mantener
ese estado” (p. 9), considerando esto los resultados obtenidos por parte de la entrevista a la
gerencia de recursos humanos, se identifica como resultado diagndstico y en relacién con la
pregunta problema sobre las técnicas adecuadas para el desarrollo de un programa de salario
emocional se determina que faltan técnicas de salario emocional por aplicar como lo son dar dias
a las personas pagados por la empresa para que estos puedan realizar tramites sin la necesidad de
estar pidiendo permisos y se contrasta con las preguntas referentes a la encuesta sobre qué tipo de
salario emocional quisieran recibir como incentivo las personas colaboradoras, dando como
resultado que un 25% de las personas colaboradoras encuestadas quieren como incentivo salarial
dias de descanso, ademas un 39.25% de las personas colaboradoras encuestas prefieren un mejor

apoyo en la promocién del estudio por parte de la empresa.

5.3.2 Etapa de Movimiento o cambio
En cuanto a la etapa de movimiento, Segin (Duarte, 2020): “en esta etapa: Tras la
incertidumbre creada por el descongelamiento, aqui se necesita propiciar actitudes distintas y

fomentar comportamientos tendentes a que efectivamente ocurra el cambio” (p.10)



En cuanto a la etapa de cambio con respecto a los resultados obtenidos mediante la
realizacion de las encuestas se encuentra la necesidad de generar actividades que promuevan
el entendimiento de las personas colaboradoras con respecto a los tipos de salario emocional
que se aplican, por lo cual, por parte de la gerencia de recursos humanos se encuentra una
carencia en el manejo de la gestion del talento humano en puestos superiores, en temas de
habilidades blandas y aspectos como el disefio de medios que permitan a la persona

colaboradora conocer los beneficios que tiene en la empresa.

5.3.3 Etapa de recongelamiento

Con respecto a la etapa de recongelamiento, Segin (Duarte, 2020): “se produce cuando
las nuevas préacticas pasan a formar parte de la cultura organizacional; sin embargo, esto solo
se logra cuando el cambio toma forma y las personas se comprometen con las nuevas maneras
de trabajar” (p.10), en relacion con los resultados, se evidencia que la empresa ha pasado por
procesos de cambios los cuales no se ha terminado de verificar o de determinar si dichos
cambios forman parte de la cultura organizacional actual de la empresa, ademas, esto se puede
relacionar con la falta de mucho compromiso por parte de las personas colaboradoras debido
a que no se sienten importantes en la empresa, ademas, en cuanto a la relacién con la pregunta
problema, es necesario el desarrollo de técnicas de salario emocional que permitan obtener

una mejor actitud y motivacion por parte de las personas colaboradoras.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES
Y RECOMENDACIONES

En este capitulo se presenta las ideas desarrolladas en el capitulo anterior, en el cual se
realizd un analisis mediante el contraste de las respuestas obtenidas en las entrevistas, el de la
encuesta presencial a las personas colaboradoras de la empresa, con los objetivos de investigacion
planteados.

Las conclusiones y recomendaciones se han estructurado en funcion de cada objetivo con
su respectivo indicador de logro, por lo cual se ordenan en una tabla compuesta por dos columnas,
en la primera columna se desarrollan las conclusiones a las que ha sido posible llegar en relacion
con cada indicador y en la segunda columna se desarrollan las recomendaciones del caso segun
las conclusiones establecidas.

6.1 Primer objetivo especifico

Con respecto al primer objetivo, este corresponde a:

e Analizar el uso actual del salario emocional en empresa Agroindustrial Zeledon Maffio

S.A. Costa Rica para el segundo cuatrimestre del 2024

Tabla 5
Conclusiones y Recomendaciones

CONCLUSIONES RECOMENDACIONES

INDICADOR:
Tipos de salario emocional presentes

Los tipos de salario emocional en una En base a lo obtenido en el capitulo 5 se
empresa corresponden a beneficios no  recomienda que, la empresa Agroindustrial
monetarios o economicos que se ofrecenalas  Zeledon Maffio realice analice los tipos de

personas colaboradoras con el objetivo de salario emocional que estd aplicando y



mejorar aspectos como la calidad de vida,
compromiso con la empresa, motivacion y
satisfaccion laboral, y estos dan beneficios a
su vez a la empresa mejorando la retencion
del talento humano, incrementando la
productividad y el rendimiento.

Con respecto a cuales técnicas se utilizarian
para el desarrollo de un programa de salario
emocional en la empresa Agroindustrial
Zeledon Maffio S.A. Costa Rica para el
primer cuatrimestre del 2024, se concluye
que la empresa cuenta con incentivos, sin
embargo, esta un poco rezagada en cuanto a
los tipos de salario emocional que presenta y
rescata el valor que tiene tipos de salario
emocional como la flexibilidad de horario,

dias para realizar tramites personales y otros

aspectos en como la capacitacion del personal

verifique si estos estan cumpliendo con el

objetivo que el programa de salario
emocional plantea y tome en consideracion
aspectos como la opinién de las personas
colaboradoras de la empresa, ademas, se debe
considerar ampliar el programay aplicar tipos

de salario emocional mas novedosos.

INDICADOR:
Conformidad con los tipos de salario emocional presentes

La conformidad con los tipos de salario
emocional presentes por parte de las personas

colaboradoras en una empresa implica la

Se recomienda a la empresa Agroindustrial
Zeledon Maffio, considerar aspectos que

permitan la evaluacion de las técnicas de
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evaluacion de los beneficios no monetarios
que esta ofrece se ajustan a las expectativas y
necesidad que las personas colaboradoras
tienen como preferencia.

Estudiar la conformidad juega un papel clave
a la hora de garantizar que el impacto del
programa de salario emocional sea positivo y
realmente contribuyente con el bienestar y la
motivacién de las personas colaboradoras de
la empresa.

Con respecto a cuales técnicas se utilizarian
para el desarrollo de un programa de salario
emocional en la empresa Agroindustrial
Zeleddn Maffio, las personas colaboradoras
presentan una serie de inconformidades en
cuanto a las aplicaciones de las técnicas de
salario emocional presentes en aspectos como
las habilidades blandas y el trato que tiene los
superiores con ellos, lo que genera un
impacto en la  motivacién, clima
organizacional y desempefio laboral de los

mismos, ademas, las personas colaboradoras

resaltan una falta en aspectos como la

salario emocional que establezcan en su

programa, considerando las necesidades,

opiniones y expectativas que tiene las
personas colaboradoras de la empresa,
ademas de mejorar aspectos necesarios que
muestran una carencia en las técnicas que se
estan aplicando como las habilidades blandas,
el buen trato de los superiores, el ambiente

adecuado y la motivacion de las personas

colaboradoras.
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formacion y oportunidades para la obtencion

de ascenso.

INDICADOR:
Conocimiento de lo que es salario emocional

El salario emocional corresponde segin su
definicién a un conjunto de beneficios no
econdmicos que una empresa brinda a sus
personas colaboradoras para mejorar el
bienestar, la motivacion y la satisfaccion
laboral de la misma. Este incentivo considera
aspectos como la flexibilidad de horario, las
oportunidades de desarrollo profesional, los
reconocimientos, el teletrabajo, programas de
salud y bienestar, entre otras diversas
técnicas.

Seguln antecedentes, hoy en dia las personas
colaboradoras en su mayoria presentan un
desconocimiento en cuanto al concepto de
salario emocional o bien tienden a tener una
idea incorrecta de lo que representa el mismo,

y en cuanto a la situacion actual de la empresa

en cuanto a cudles técnicas se utilizarian para

En base a lo obtenido en el capitulo 5 se
recomienda que, la empresa Agroindustrial
Zeledon Maffio realice mediante algin medio
la comunicacion asertiva de lo que
corresponde el salario emocional, las técnicas
que se aplican y los beneficios que estos traen
a las personas colaboradoras, ademés, pueden
considerar medios como charlas, creacion de
materiales audiovisuales que permitan a la

persona colaboradora comprender y entender

el salario emocional.
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el desarrollo de un programa de salario
emocional, se concluye que las personas
colaboradoras presentan un desconocimiento
0 bien una idea erronea de lo que conforma el
salario emocional en realidad y en relacion
con la pregunta de investigacion la empresa
da como resultado una necesidad en aspectos
de informacién al personal acerca de sus
beneficios y oportunidades dentro de la

empresa.

6.2 Segundo objetivo especifico
Con respecto al segundo objetivo, este corresponde a:
e Identificar las técnicas de salario emocional utilizadas en la actualidad por diversas
empresas.

Tabla 6
Conclusiones y recomendaciones

CONCLUSIONES RECOMENDACIONES

INDICADOR:
Cuales técnicas se implementan.

Es claro que las técnicas de salario emocional Se recomienda a la empresa Agroindustrial
actuales se centran en dar beneficios no Zeledon Maffio basarse en técnicas vy
econdmicos que le permitan a las personas herramientas recomendadas por la opinién de

colaboradoras de una empresa tener mejor expertos en el area de recursos humanos, de



calidad de vida y compromiso laboral y en re
relacion con la pregunta problema sobre
cuadles técnicas se utilizarian para el
desarrollo de un programa de salario
emocional en la empresa Agroindustrial
Zeleddn Maffio S.A., se concluye que entre
las diversas técnicas, las mas implementadas
que resaltan son la flexibilidad laboral, como
horarios adaptables y opciones de teletrabajo;
programas de bienestar, como acceso a
gimnasios, asesoramiento psicolégico o
actividades recreativas; oportunidades de
desarrollo profesional, mediante
capacitaciones, mentorias y planes de
carrera; y reconocimiento constante, como
premios, agradecimientos publicos o dias
libres por logros destacados. También
destacan iniciativas que promuevan la
diversidad, el equilibrio entre la vida personal
y laboral, y wuna cultura organizacional
positiva basada en valores como la inclusion

y el respeto.

71

forma que se mejore el programa de salario
emocional y se logren mejores resultados en
aspectos como el compromiso laboral por parte

de las personas colaboradoras.
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INDICADOR:
Cuéles son las mejores técnicas actuales

Con respecto a las mejores técnicas actuales
de salario emocional se concluye segin la
opinion del experto que y en busca de
responder la pregunta problema sobre cuales
técnicas se utilizarian para el desarrollo de un
programa de salario emocional en la empresa
Agroindustrial Zeledon Maffio S.A., las
técnicas mas importantes son aquellas que
lograr el compromiso y afecto de la persona
colaboradora hacia la empresa, ademas, se
resalta la importancia de la capacitacion del
personal no solo en aspectos meramente
laborales, sino que también en capacitaciones

relacionadas con las habilidades blandas.

6.3 Tercer objetivo especifico

Se recomienda a la empresa Agroindustrial
Zeledon Maffio realizar en su programa de
salario emocional actividades que promuevan el
compromiso de la persona colaboradora con la
empresa, actividades como la celebracion de
cumpleafos, la consideracion de aspectos
personales y familiares, la capacitacion del
personal con cargos como supervisor o jefes de
departamentos en temas de habilidades blandas

con el fin de mejorar el trato que tiene estos con

respecto a las personas colaboradoras.

Con respecto al tercer objetivo, este corresponde a:

e Categorizar los cambios necesarios para la implementacion del programa de salario
emocional para la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio S.A. Costa Rica para el segundo

cuatrimestre del 2024.



Tabla 7
Conclusiones y Recomendaciones
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CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

INDICADOR:
Descongelamiento

En esta etapa del modelo de Lewin se preparan
a las personas colaboradoras, grupos u
organizaciones para el cambio. Tiene como
objetivo principal romper con los patrones, las
los

creencias y comportamientos

preestablecidos que pueden impedir la
adopcion del nuevo cambio.

Con respecto a la empresa Agroindustrial
Zeleddn Maffio se concluye que esta debe
reconocer el cambio mediante la identificacion
en el capitulo 4 de las razones por las cuales el

cambio es necesario.

Se recomienda a la empresa Agroindustrial
Zeledon Maffio con el fin de responder a
cuales técnicas se utilizarian para el desarrollo
de un programa de salario emocional,
identificar y considerar las técnicas de salario
emocional que aun no estan aplicando en la
empresa como lo son dar dias a las personas
pagados por la empresa para que estos puedan
realizar tramites sin la necesidad de estar
pidiendo permisos y se contrasta con las
preguntas referentes a la encuesta sobre qué
tipo de salario emocional quisieran recibir
como incentivo las personas colaboradoras.

Ademas de crear charlas donde se expliquen
los motivos del cambio y los cambios que

estaran por implementarse en cuanto al

programa de salario emocional.
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INDICADOR:
Etapa de Movimiento o cambio

En la etapa de movimiento del modelo de
Lewin se plantean actividades y acciones que
promuevan el cambio. Tiene como objetivo
principal pasar del estado actual al nuevo
estado deseado.

Con respecto a la empresa se concluye que esta
necesita de mecanismos, actitudes 'y
actividades que promuevan el cambio en las
técnicas de salario emocional, actividades
como proporcional capacitaciones y apoyo
para que se desarrollen habilidades necesarias
para manejar el cambio, asi como una

comunicacion, supervision y ajuste continuo

del proceso de cambio.

Se recomienda a la empresa Agroindustrial
Zeledon Maffio con el fin de responder a
cuales técnicas se utilizarian para el desarrollo
de un programa de salario emocional, generar
actividades que promuevan el entendimiento
de las personas colaboradoras con respecto a
los tipos de salario emocional 64 que se
aplican, por lo cual, por parte de la gerencia de
recursos humanos se encuentra una carencia en
el manejo de la gestion del talento humano en
puestos superiores, en temas de habilidades
blandas y aspectos como el disefio de medios
que permitan a la persona colaboradora

conocer los beneficios que tiene en la empresa.

INDICADOR:
Etapa de recongelamiento

Con respecto a la etapa de recongelamiento es
claro que es crucial porque, sin ella, los
cambios pueden revertirse facilmente. Los
comportamientos antiguos podrian resurgir si

los empleados no perciben los cambios como

Se recomienda a la empresa Agroindustrial
Zeledon Maffio con la finalidad de dar con la
pregunta problema sobre cuales técnicas se
utilizarian para el desarrollo de un programa de

salario emocional, generar mecanismos que



parte integral de su trabajo diario 0 si no ven
un compromiso a largo plazo por parte de la
organizacion.

Se concluye que la empresa necesita del
planteamiento  adecuado de  técnicas,
actividades y actitudes que promuevan los
cambios en el programa de salario emocional
con el fin de lograr beneficios adecuados tanto
como el

en las personas colaboradoras,

ambiente y productividad de la empresa.
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permitan evaluar y comprobar el cambio en
cuanto al planteamiento de la mejora del
programa de induccion, asi como actitudes que
promuevan una motivacion 'y clima
organizacional adecuada mejorando la cultura

organizacional de la empresa.
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CAPITULO VII: PROPUESTA*

* Cuando aplique
Aplicacion de los resultados para resolver el problema planteado e incorporar las recomendaciones.

Incluir todo el detalle de como deber ser implementada.

7.1 Nombre de la propuesta
Aspectos para la mejora del programa de salario emocional para la persona colaboradora de la
empresa Agroindustrial Zeledén Maffio S.A.

7.2 Institucion, organizacion o poblacion en la cual se desarrollara

Empresa Agroindustrial Zeledon Maffio S.A.

7.3 Objetivo general y especificos de la propuesta

Objetivo general

Aplicar los factores que determinaran la mejora del programa de salario emocional aplicado por
el departamento de recursos humanos en beneficio de la persona colaboradora de la empresa
Agroindustrial Zeledon Maffio de Puntarenas, Costa Rica, durante el afio 2024.

Objetivos especificos

e Complementar el programa de salario emocional de la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio
con las técnicas investigadas mediante la entrevista a expertos para la mejora de beneficios no
monetarios para persona colaboradora.

e Complementar el programa de salario emocional de la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio
con las técnicas investigadas mediante la encuesta del personal para la mejora de beneficios no

monetarios para persona colaboradora.
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e Aplicar en el programa de salario emocional de la empresa Agroindustrial Zeledén Maffio las
técnicas investigadas mediante las ultimas tendencias en técnicas de salario emocional de empresas
exitosas en base a fortalecer el compromiso de la persona colaboradora, asi como su motivacion y

calidad de vida.
7.4 Cronograma de actividades y responsables

Tabla 8
Actividades complementarias para el plan estratégico de gestion de recursos humanos de la
empresa.

Actividad Encargado Semana
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Encargados RR.
HH y Dptos.
Correspondientes
Encargados RR.

Oportunidades
educativas

Introduccién a la

) . . HHYy
Ersr:gcc’lig?]:: y bienestar especialista
psicologo
Encargados RR.
Desarrollo de HH y Dptos.

habilidades blandas Correspondientes

Encargados RR.
HH y Dptos.
Correspondientes

Iniciativa de
recreacion y bienestar

Reconocimientos y Encargados RR.

celebraciones HH
Eval_qulon y Encargados RR.
medicion del

HH
proyecto

Fuente: Elaboracién propia.
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7.5 Presupuesto necesario para su implementacion

La mayoria de las actividades que se desarrollan en la propuesta corresponde a actividades
que el personal encargado del area de recursos humanos de la empresa puede elaborar y aplicar sin
un costo adicional elevado, sin embargo, se consideran presupuestos necesarios para la inversion
en materiales, pagos a personas externas para disefios de propuestas, asi como los distintos gastos

en insumos necesarios para la elaboracion de las actividades de capacitacion.

Tabla 9

Presupuesto aproximado para la realizacion de cada actividad de la propuesta.
Actividad Presupuesto
Oportunidades educativas 200 000.00
Introduccion a la psicologia y bienestar emocional 1 000 000.00
Desarrollo de habilidades blandas 500 000.00
Iniciativa de recreacion y bienestar (1 000 000.00
Reconocimientos y celebraciones (1 000 000.00
Evaluacion y medicion del proyecto ¢1 000 000.00

TOTAL ¢4 700 000.00

Fuente: Elaboracion propia.

7.6 Fases de la propuesta

De forma detallada se presentan las distintas indicaciones y motivos por los cuales las
actividades planteadas complementan al programa de salario emocional con la finalidad de
mejorarlo en funcion a las necesidades de la empresa.

e Oportunidades educativas

En esta actividad la gerencia de recursos humanos puede realizar una charla con la finalidad

de conocer las distintas necesidades educativas que requiere la poblacion de personas

colaboradoras, para luego brindar a estos la opcion de estudios, permitiendo generar una
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motivacidn y valorizacion de la empresa con las personas colaboradoras y estas muestren un mayor
sentido de pertenencia y dedicacion con la empresa.
e Introduccion a la psicologia y bienestar emocional

Se debe realizar la inclusion de personas especialistas en psicologia y realizar una serie se
conversatorios referentes a la salud mental y la relacion que esta tiene en el desarrollo de la
cotidianidad de la persona, ademas, abordar temas socialmente importantes como el bienestar
emocional, la prevencion del suicidio y la construccion de circulos sociales que sean sanos para
las personas colaboradoras.

Esto busca generar motivacion en las personas colaboradoras al transmitir un interés de la
empresa por su integridad como persona, obteniendo como resultados una mayor productividad y
comunicacion ademas de mitigar riesgos hacia la salud mental de las personas colaboradoras.

e Desarrollo de habilidades blandas

Se establece para el area de recursos humanos de la empresa y la gerencia de los distintos
departamentos desarrollar un taller donde se aborden las habilidades blandas con respecto a los
puestos de colaboradores superiores como, jefe de planta, o supervisor, con el fin de incentivar un
mejor trato de estos con el resto de las personas colaboradoras de la empresa.

Esto permite mantener un ambiente laboral y clima organizacional adecuado, ademas de
mantener motivados a las personas colaboradoras con el reconocimiento de sus labores.

¢ Iniciativa de recreacion y bienestar

En esta actividad la empresa puede desarrollar zonas dentro de la empresa que le permitan
a la persona colaboradora realizar actividades recreacionales con el resto de comparfieros y
compafieras, ademas, deben seleccionar a una persona colaboradora por departamento con el fin

de crear un comite de bienestar, el cual planifique los calendarios de actividades anuales, horarios
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y espacios donde se van a realizar las actividades, y también, incentiven a las demas personas
colaboradoras en actividades ya sean con comida o premios.
e Reconociminetos y celebraciones

El &rea de recursos humanos en esta actividades debe plantear una series de
reconocimientos y celebraciones de fechas festivas para las personas colaboradoras, como por
ejemplo: reconocimientos verbales como elogios y valoracion del trabajo realizado, incentivos
monetarios, como retribuciones en efectivo por cumplir mas de la meta de produccion planteada
por semana, incentivos no monetarios, como el reconocimiento por medio de algun trofeo u objeto,
0 una zona donde se muestre el trabajador de la semana por departamento. Todos esos
reconocimientos permiten mantener una motivacion alta en los empleados, ademas de crear un
espiritu de competitividad sana dentro de la empresa la cual dara resultados reflejados en la
productividad.

e Evaluacion y medicién del proyecto

Se recomienda a la empresa y al area de recursos humanos una serie de indicadores para
evaluar en el cuarto, octavo y doceavo mes una evaluacion del programa de salario emocional que
emplean, estos indicadores corresponden a: aumento del porcentaje de satisfaccion en las
encuestas periddicas, esto permite conocer como evoluciona el programa de salario emocional
durante el periodo de 12 meses, permitiendo evaluar cada actividad y buscar mejoras para el
siguiente afo; cantidad de actividades recreativas realizadas y cantidad de personas reconocidas,
esto permite evaluar si el comité esta desarrollando adecuadamente sus labores en cuanto al
desarrollo de actividades durante el periodo, y el otro indicador busca evaluar los reconocimientos
por el desempefio, permitiendo ver si el programa es exitoso debido a la visibilidad de que se esta

premiando al buen desempefio y actuar de las personas colaboradoras en la empresa, ademas, tener
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claro cuantas premiaciones se dan cada 4 meses es fundamental para dar seguimiento a la cultura

de reconocer por parte de la empresa.
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Anexo 1: Guia de entrevista
Guia de entrevista sobre el Salario Emocional

Fecha: Hora: Lugar (cuidad y sitio

especifico):

Entrevistador:

Entrevistado: (nombre, edad, genero, puesto, direccion, gerencia o departamento):

Introduccion:

La presente entrevista pretende la recoleccion de informacion referente a algunos datos
referentes a nuevas técnicas de salario emocional con el fin de determinar las técnicas mas
aptas para aplicar un programa de salario emocional en la empresa Agroindustrial Zeledén
Mafio como objetivo de investigacion para obtener el grado de licenciatura en la Universidad
Hispanoamericana.

Caracteristicas de la entrevista:

¢ Que se hara?:

Si acepta la participacion en esta entrevista, se le solicitara responder las preguntas las cuales
tomaran en promedio 1 hora aproximadamente, y las cuales seran grabadas para la
transcripcion de la informacion para el beneficio del proyecto. Voluntariedad:

Su participacion en este estudio es voluntaria. Tiene el derecho a negarse a participar o a
interrumpir su participacion en cualquier momento.

Confidencialidad:

Su participacion en este estudio es totalmente confidencial. Los resultados de este estudio

podrian aparecer en una publicacion cientifica o ser divulgados en reuniones cientificas, pero
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de una manera totalmente anénima. Esto es, las respuestas estaran desprovistas de cualquier

variable o informacidn que permita identificar individualmente a las personas.

Preguntas:

1.

10.

Con respecto al salario emocional. ¢Cuales tipos conoce usted que se ofrezcan a los
colaboradores actualmente en las organizaciones?

De los tipos de salario emocional que usted indicd, ¢Cudles cree usted que sean realmente
necesarios para la aplicacion en las organizaciones?

¢considera usted que el tipo de industria o la naturaleza del negocio influye a la hora de
implementar los diferentes tipos de salario emocional?

Basado en su experiencia ¢Cuales son los factores que se deben considerar a la hora de
implementar el salario emocional?

De los factores que usted menciono, ¢Cudles considera son indispensables en una
organizacion para implementar el salario emocional?

¢ Qué papel considera usted que cumple el salario emocional hoy en dia?

Segun su experiencia, ¢Cual es la mayor ventaja que se obtiene en los colaboradores a la
hora de aplicar el salario emocional?

(considera usted que existe relacion entre el reconocimiento que se le brinda a los
colaboradores por medio del salario emocional con el desempefio de estos?

¢considera usted que ofrecer opciones de formacion y desarrollo profesional contribuyen
al buen desempefio de los colaboradores en sus labores? ¢Por qué?

¢considera usted que ofrecer una flexibilidad en los horarios influye en el desempefio de

los colaboradores? ;de qué manera?
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11. ;considera usted que implementar el teletrabajo es una buena estrategia para promover el
desempefio optimo de los colaboradores? ;Como puede influir en el desempefio?

12. Para la encargada de RRHH, ¢considera usted que el programa de salario emocional que
se aplica en a la empresa es adecuado y completo?

13. Para la encargada de RRHH ¢ Cuales tipos de salario emocional considera usted que no se

tuvieron que aplicar o que faltan de implementar en la empresa?
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Anexo 2: Encuesta al personal

Encuesta sobre el salario emocional

Consentimiento informado.

PRESENTACION Y PROPOSITO: La Universidad Hispanoamericana esta recolectando
informacién referente a algunos datos personales, aspectos relacionados con el salario
emocional y su aplicacion en la empresa Agroindustrial Zeledén Maffio S.A. Es por ello que
le presentamos el siguiente cuestionario con el fin de que nos apoye a completarlo.

¢ QUE SE HARA?: Si acepta participar en este estudio, se le solicitard completar un
cuestionario, que le tomara unos 15 minutos, aproximadamente.

RIESGOS: Participar en esta encuesta no significa para usted ningun riesgo, ni fisico, ni
psicolégico, ni legal. Si usted no se siente comodo/a contestando alguna pregunta, puede
dejarla en blanco y contestar el resto y puede dejar de responder el cuestionario en cualquier
momento.

BENEFICIOS: Como resultado de su participacién en este estudio, no obtendra ningdn
beneficio directo, sin embargo, es posible que las personas encargadas del area de recursos
humanos aprendan mas acerca de los temas de la encuesta y este conocimiento puede
beneficiar a la empresa en un futuro.

VOLUNTARIEDAD: Su participacién en este estudio es voluntaria. Tiene el derecho a negarse
a participar o a interrumpir su participacion en cualguier momento.

CONFIDENCIALIDAD: Su participacién en este estudio es totalmente confidencial. Los
resultados de este estudio podrian aparecer en una publicacién cientifica o ser divulgados
en reuniones cientificas, pero de una manera totalmente anénima. Esto es, los datos estaran
desprovistos de cualquier variable o informacion que permita identificar individualmente a
las personas.

Si estd de acuerdo con todo lo anterior, le solicitamos llenar el siguiente cuestionario. La
base de datos del estudio serd de uso restringido y su acceso se limita a personal
universitario previamente autorizado, para cuyo desempefio mantiene y observa los
derechos de confidencialidad de la informacidn , de conformidad con la Ley No. 8968 de
Proteccion de las personas frente al tratamiento de sus datos personales. El contenido de la
informacién no podra ser tratado de manera incompatible con el fin aqui descrito.



Sexo

Marca solo un dvalo.

() Hombre

) Mujer

Conoce usted el concepto de salario emocional ?

Marca solo un dvalo.

-1

I Mo

) Tengo dudas

Cual de las siguientes opciones cree usted que es la definicion de salario
emocional?

Marca solo un dvalo.

() Retribuir con beneficios no monetarios a los trabajadores

() satisfacer las necesidades personales, familiares y profesionales de los
colaboradores, mejorando su calidad de vida y fomentando un buen ambiente laboral

() El salario emocional hace referencia a todas aquellas retribuciones que el trabajador
puede obtener de la empresa y cuyo objetivo es incentivar de forma positiva la imagen
gue tiene sobre su clima laboral e incrementar su productividad.

89



4.

Los jefes o directivos acostumbran a saludar al personal?

Mareca solo un dvalo.

() Nunca

() casinunca
() Mlgunas veces
() Frecuentemente
() Casi siempre

() Siempre

Les brindan capacitaciones que luego aplicas en tu trabajo o en tu vida personal?
Marca solo un évalo.

) Nunca

) Casinunca
) Algunas veces

| Frecuentemente
() casi siempre

() Siempre

Se puede pedir permisos para tramites bancarios, legales o de indole personal?

Marca solo un dvalo.

) Nunca
() Casinunca
() Algunas veces
() Frecuentemente
() Casi siempre

() Siempre
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7.
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La empresa le brinda capacitaciones que luego aplicas en tu trabajo o en tu vida

personal?

Marca solo un évalo.

) Nunca

) Casi nunca
() Algunas veces
() Frecuentemente
() Casi siempre

() Siempre

Desarrollan actividades deportivas o de recreacién con todo el personal?
Marca solo un dvalo.

() Nunca

) Casinunca

() Algunas veces
) Frecuentemente
) Casi siempre

) Siempre



9. Cuando alguien tiene algun problema familiar (enfermedad, etc.), tus superiores se
solidarizan y ayudan?

Marca solo un dvalo.

) Nunca

) Casi nunca
() Algunas veces
() Frecuentemente
() Casi siempre

| Siempre

10. Existen posibilidades de ascenso por méritos?

Marca solo un dvalo.

) Nunca

) Casinunca
) Algunas veces
) Frecuentemente
) Casi siempre

) Siempre

11. Tienes la oportunidad de alimentarte durante tu jornada de trabajo?

Marca solo un dvalo.

) Nunca
() casinunca

) Algunas veces
() Frecuentemente
) Casi siempre

| Siempre



12.

13.

14.

Tus opiniones, informes o sugerencias son bien recibidas por sus superiores?

Marca solo un dvalo.

) Nunca
) Casi nunca
() Algunas veces
() Frecuentemente
) Casi siempre

() Siempre

Puede contar con su descanso (fines de semana, feriados o dias libres) sin que
sea interrumpido o sea llamado del trabajo?

Marca solo un dvalo.
() Nunca
) Casi nunca
() Algunas veces
() Frecuentemente
) Casi siempre

() Siempre

Se siente alegre por ser parte de esta empresa?

Marca solo un évalo.
() Nunca

) Casi nunca

) Algunas veces
) Frecuentemente
| Casi siempre

() Siempre
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15.

16.

Reconocen con gestos, frases o felicitaciones cuando cumple a cabalidad con
alguna tarea especifica.

Marca solo un dvalo.

) Nunca

) Casi nunca
() Algunas veces

) Frecuentemente
() Casi siempre

| Siempre

Tiene espacio para compartir un café o una conversacion con sus compaferos de
trabajo?

Marea solo un évalo.

) Nunca
() casinunca
) Algunas veces
() Frecuentemente
) Casi siempre

) Siempre
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17.

18.

Le brindan alguna flexibilidad en horarios si tuviera una emergencia o quisiera
estudiar?

Marca solo un dvalo.

I Nunca

) Casi nunca
() Algunas veces

) Frecuentemente
oy . w
. Casi siempre

) Siempre

Se le toma en cuenta para actividades, trabajos o comisiones especiales que debe
cumplir la empresa?

Marca solo un dvalo.

) Nunca
() Casinunca
) Algunas veces
_ I Frecuentemente
) Casi siempre

() Siempre
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19. Cuando despierta le agrada la idea de ir a su trabajo y reunirse con sus
companeros?

Marca solo un dvalo.

) Nunca

) Casi nunca
() Algunas veces

) Frecuentemente
() Casi siempre

) Siempre

20. Sus superiores confian en su trabajo?

Marca solo un dvalo.

) Nunca
() Casinunca

) Algunas veces
() Frecuentemente
) Casi siempre

) Siempre



21. Sus companeros de trabajo lo ven como un ejemplo a seguir por como realiza sus
actividades?

Marca solo un dvalo.

) Nunca

) Casinunca
() Algunas veces

| Frecuentemente
() Casi siempre

| Siempre

22. Sus superiores realizan comentarios constructivos sobre su trabajo?

Marca solo un dvalo.

) Nunca
_ ) Casinunca
) Algunas veces
{ ) Frecuentemente
) Casi siempre

) Siempre

23. La comunicacion es necesariamente presencial en sus funciones?

Marca solo un dvalo.

) Nunca
() Casinunca
| Algunas veces
() Frecuentemente
| Casi siempre

() Siempre



24. El ambiente de trabajo es muy bueno?

Marca solo un dvalo.

_ ) Nunca
) Casi nunca
() Algunas veces
' Frecuentemente

() Casi siempre

() siempre

25. Hay equilibrio entre el tiempo que pasa en el trabajo y el tiempo libre para otras
aspectos de su vida?

Marca solo un dvalo.

) Nunca
() casinunca
) Algunas veces
_ ) Frecuentemente
) Casi siempre

) Siempre

26. Qué le gustaria recibir en la empresa como salario emocional?

Marca solo un dvalo.

) Dias de descanso
_ ) Promover actividades familiares
) Incentivos salariales

) Promover la educacién
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Anexo 3: Respuestas obtenidas en la entrevista
Guia de entrevista sobre el Salario Emocional

Fecha: Hora: Lugar (cuidad y sitio

especifico):

Entrevistador:

Entrevistado: (nombre, edad, genero, puesto, direccion, gerencia o departamento):

Introduccion:

La presente entrevista pretende la recoleccion de informacion referente a algunos datos
referentes a nuevas técnicas de salario emocional con el fin de determinar las técnicas mas
aptas para aplicar un programa de salario emocional en la empresa Agroindustrial Zeledén
Mafio como objetivo de investigacion para obtener el grado de licenciatura en la Universidad
Hispanoamericana.

Caracteristicas de la entrevista:

¢ Que se hara?:

Si acepta la participacion en esta entrevista, se le solicitara responder las preguntas las cuales
tomaran en promedio 1 hora aproximadamente, y las cuales seran grabadas para la
transcripcion de la informacion para el beneficio del proyecto. Voluntariedad:

Su participacion en este estudio es voluntaria. Tiene el derecho a negarse a participar o a
interrumpir su participacion en cualquier momento.

Confidencialidad:

Su participacion en este estudio es totalmente confidencial. Los resultados de este estudio

podrian aparecer en una publicacion cientifica o ser divulgados en reuniones cientificas, pero



de una manera totalmente anénima. Esto es, las respuestas estaran desprovistas de cualquier
variable o informacidn que permita identificar individualmente a las personas.

Preguntas:

¢considera usted que el programa de salario emocional que se aplica en a la empresa es
adecuado y completo?

Respuesta encargada de RRHH:

En temas de salario emocional se busca la innovacion, por ejemplo, en un semestre se
implementaron incentivos salariales entonces para el proximo semestre se cambie el incentivo
con el fin de no crear algo que se considere como obligacion y derecho si no como algo
atractivo. Considero que se tiene que erradicar ese mal pensar que todo reconocimiento tiene
que ser econémico, muchas empresas no aplican un salario emocional por que piensan que
todas las retribuciones deben ser monetarias. Aspectos como dar “una palmadita en la espalda”
a una persona colaboradora en publico puede tener mas impacto que lo que puede generar un
bono. Por ultimo, considero que no hay programa de salario emocional perfecto y debe estar

en constante modificacién afio a afio, y considerando las distintas areas de la empresa.

¢ Cudles tipos de salario emocional considera usted que no se tuvieron que aplicar o que
faltan de implementar en la empresa?

Respuesta encargada de RRHH:

Considero que hay mucho aun por hacer en la empresa, hay unos tipos de salario
emocional que viene aplicando otras empresas como por ejemplo, dar dias a las personas
pagados por la empresa para que estos puedan realizar tramites sin la necesidad de estar

pidiendo permisos, y por ejemplo, se les de 3 al afio, un dia por cuatrimestre para realizar esos
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tramites que son meramente personales sobre todo por el horario de trabajo que es de 7am a
5pm de la tarde, por lo que pedir un permiso tiende a ser un poco incomodo o toca sacrificar
los dias que son de vacaciones.

Este afio hemos afadido muchos beneficios que no teniamos, como membrecias a
gimnasios, incluir al personal administrativo a una red médica, queremos aplicar un poco mas

en la capacitacion de habilidades blandas, formacion de personal para el area operacional.

¢Considera usted que existe relacion entre el reconocimiento que se le brinda a los

colaboradores por medio del salario emocional con el desempefio de estos?
Respuesta encargada de RRHH:

En nuestra empresa, todas las personas colaboradoras estan sujetas a un pago variado, el
cual este sujeto al cumplimiento de objetivos, entonces no se reflejan los reconocimientos
solamente con el incentivo econémico, sino también, se les da un reconocimiento publico por lo
bien que estan realizando las cosas y lo manejamos como un tema completamente ligado al
cumplimiento de objetivos. Consideramos aspectos como el cuidado de la persona, el cuidado con
los demas comparieros, la responsabilidad, si es un ejemplo para los demas y todo eso sumado

permite reconocer el valor que tiene la persona para la empresa.

¢ Considera usted que ofrecer opciones de formacion y desarrollo profesional contribuyen al

buen desempefio de los colaboradores en sus labores? ¢ Por qué?

Respuesta encargada de RRHH:
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Si considero que si, hoy en dia las personas preguntan con mas frecuencia si hay
oportunidades de crecimiento, porque en sus metas esta en no quedarse en una posicion y escalar
y capacitarse para crecer a nivel personal o bien en la misma empresa, por lo cual es un buen

incentivo para contribuir al desempefio de las personas colaboradoras.

¢ Considera usted que ofrecer una flexibilidad en los horarios influye en el desempefio de los

colaboradores? ¢ de qué manera?

Respuesta encargada de RRHH

En puesto que se permite esta modalidad es muy factible, en nuestra empresa en areas
administrativas es muy importante ya que a veces es pueden ocurrir situaciones personales que se
vuelven una limitante para la asistencia al lugar de trabajo, entonces la flexibilidad ayuda ya sea
para que la persona llegue un poco mas tarde, o bien pueda no asistir y retribuir el tiempo otro dia
o bien utilizar herramientas como el teletrabajo. Considero que, si tiene mucho peso ya que permite
a los colaboradores en cierta parte estar mas tranquilos, por ejemplo, la empresa no tiene medio
de transporte entonces ciertos colaboradores prefieren salir 4:30 por la seguridad y horarios de

buces y entrar a las 6 am en lugar de las 7am hora estandar de la empresa.

¢ Con respecto al salario emocional. ¢Cudles tipos conoce usted que se ofrezcan a los

colaboradores actualmente en las organizaciones?

Respuesta encargada de RRHH:

El salario emocional es el sueldo con consentimientos donde la empresa debe realizar

acciones que generen afecto hacia la empresa por parte de los colaboradores, como charlas,
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capacitaciones, aspectos como la flexibilidad de horarios, aspectos como permitir a las personas
tomar sus propias decisiones dan sentido de involucramiento y aportan a sentirse bien en la
empresa por parte de los colaboradores. Ademas, aspectos como la celebracion de cumplearios, la

calidad de vida, donde se permite considerar aspectos personales, familiares y laborales.

¢De los tipos de salario emocional que usted indico, ¢Cudles cree usted que sean

realmente necesarios para la aplicacién en las organizaciones?
Respuesta encargada de RRHH:

Fundamentales el tema de la capacitacion, ya que una persona bien capacitada y bien
entrada tiene mejor seguridad en su trabajo y hace que su desempefio en este sea el 6ptimo, por

otra parte, el tema del respeto, la calidad de vida, asi como el tema de la toma de decisiones.

¢ Considera usted que el tipo de industria o la naturaleza del negocio influye a la hora

de implementar los diferentes tipos de salario emocional?

Respuesta encargada de RRHH:

Si, por ejemplo, hay empresas que trabajan 24/7 por lo cual se deben considerar mucho los

horarios laborales, las demas y se deben determinar acciones que reduzcan la carga laboral.

¢Basado en su experiencia ¢ Cuales son los factores que se deben considerar a la hora

de implementar el salario emocional?

Respuesta encargada de RRHH:
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Se deben considerar el tipo de industria, los tipos de colaboradores que se encuentran en la
empresa, puede haber colaboradores que tengan mas interés en un trabajo remoto, otros que
quieran la presencialidad total, ademas, hay colaboradores donde ciertos beneficios sean de agrado
mientras que para otras areas no lo sea, por lo tanto, se debe buscar segun las areas los beneficios

Optimos para los colaboradores.

¢De los factores que usted menciono, ¢Cuéles considera son indispensables en una

organizacion para implementar el salario emocional?

Respuesta encargada de RRHH:

Indispensables la cultura de la gente es importante para implementar un salario emociona,
se necesita saber queé es lo que necesita y quiere la gente porque asi se pueden enfocar los esfuerzos
en mejorar aspectos mediante el salario emocional, como, por ejemplo, planes de estudios,
capacitaciones conociendo el interés de los colaboradores en hacer carrera en laempresa 0 mejorar

aspectos mediante esta.

Segun su experiencia, ¢ Cual es la mayor ventaja que se obtiene en los colaboradores

a la hora de aplicar el salario emocional?

Respuesta encargada de RRHH:

Considero que la mayor ventaja es el compromiso, porque las personas hoy en dia no estan
solo por un tema salarial, valoran el ambiente laboral, las formas en las que se le trata dentro de la

empresa, asi como las oportunidades que tiene en esta.



¢ Cuales tipos de salario emocional considera usted que no se tuvieron que aplicar o que
faltan de implementar en la empresa?

Respuesta encargada de RRHH:

Considero que hay mucho aun por hacer en la empresa, hay unos tipos de salario
emocional que viene aplicando otras empresas como por ejemplo, dar dias a las personas
pagados por la empresa para que estos puedan realizar tramites sin la necesidad de estar
pidiendo permisos, y por ejemplo, se les de 3 al afio, un dia por cuatrimestre para realizar esos
tramites que son meramente personales sobre todo por el horario de trabajo que es de 7am a
5pm de la tarde, por lo que pedir un permiso tiende a ser un poco incomodo o toca sacrificar
los dias que son de vacaciones.

Este afio hemos afiadido muchos beneficios que no teniamos, como membrecias a
gimnasios, incluir al personal administrativo a una red médica, queremos aplicar un poco mas

en la capacitacion de habilidades blandas, formacion de personal para el &rea operacional.
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Anexo 4: Declaracion jurada
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Anexo 5: Permiso a la empresa

SIDAD
OAMERICANA

San José, 09 de julio de 2024

Licda.

Marcela Quirds Vargas

|efe Talento Humano y Salud Ocupacional
Agroindustrial Zeleddn Maffio

Me permito saludarla y a la vez desearle éxitos en el desarrollo de sus funciones profesionales.

La Universidad Hispanoamericana, con la finalidad de preparar a nuestros estudiantes de una
manera adecuada, tanto desde la forma tedrica como practica, gestiona a solicitud de los

estudiantes procesos de permisos a empresas para ejecutar el trabajo final de graduacién.

Por lo cual, con el fin de atender la solicitud de la senorita Yoselyn Yenori Pefia Mufioz, cédula
nimero, 6-0336-0352, y reconociendo la prestigiosa imagen de Agroindustrial Zeleddn Maffio,
solicitamos su colaboracidn, para que se le permita a nuestra estudiante de la carrera de
Licenciatura en Administracion de Negocios con énfasis en Recursos Humanos, realizar
la investigacidn de la modalidad de graduacion, denominada tesis, en su empresa. Durante la
ejecucion de esta, se requiere el acceso a la informacion suficiente y necesaria para
desarrollarla, de acuerdo con el alcance y objetivos del trabajo de investigacion. Cabe resaltar
que, los datos y resultados de la investigacion permaneceran absolutamente confidenciales y

anonimos, de acuerdo con los reglamentos y procedimientos pertinentes a la comparfiia.

Su aprobacidn para realizar este estudio sera muy apreciada para completar el grado al que
estd optando la estudiante; asi mismao, nuestra estudiante se compromete a cumplir con las
indicaciones reglamentarias que le obligan como estudiante universitario y otras que se le den

a conocer y sean propias de la institucion que visita.

Atentamente,

Fir da digital (115
LUIS ALBERTO VARGAS AIL?E"RT% ':fi:laﬁmirhﬂgr;ﬁllﬂmﬂ

ZUNIGA (FIRMA) Fecha: 2024.07.10 19:1 203 -06'00
Lie. Luis Alberto Vargas Zafiga, director
Director de Carrera Administracion de Negocios

Universidad Hispanoamericana
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Anexo 6: Carta de autorizacion al CENIT




ANEXO 1
LICENCIA Y AUTORIZACION DE LA AUTORA
PARA PUBLICAR Y PERMITIR LA CONSULTA Y USO

Parte 1. Términos de la licencia general para publicacion de obras en el repositorio
institucional

Como titular del derecho de autor, confiero al Centro de Informacion Tecnoldgico (CENIT)
una licencia no exclusiva, limitada y gratuita sobre la obra que se integrara en el Repositorio
Institucional, que se ajusta a las siguientes caracteristicas:

a) Estara vigente a parlir de la fecha de inclusion en el repositorio, el autor podra dar por
terminada |a licencia solicitandolo a la Universidad por escrito.

b) Autoriza al Centro de Informacion Tecnolégico (CENIT) a publicar la obra en digital, los
usuarios puedan consultar el contenido de su Trabajo Final de Graduacion en la pagina
Web de la Biblioteca Digital de 1a Universidad Hispanoamericana

c) La autora acepta que la autorizacion se hace a titulo gratuito, por lo tanto, renuncia a
recibir beneficio alguno por la publicacién, distribucion, comunicacion publica y cualquier
otro uso que se haga en los términos de la presente licencia y de la licencia de uso con que
se publica.

d) La autora manifiesta que se trata de una obra original sobre la que tiene los derechos
que autorizan, y que es ella quien asumen total responsabilidad por el contenido de su cbra
ante el Centro de Informacion Tecnologico (CENIT) y ante terceros. En todo caso el Centro
de Informacién Tecnoldgico (CENIT) se compromete a indicar siempre la autoria incluyendo
el nombre de la persona autora y la fecha de publicacion.

e) Autonzo al Centro de Informacion Tecnologica (CENIT) para incluir la obra en los indices
y buscadores que estimen necesarios para promover su difusion.

f) Acepto que el Centro de Informacién Tecnol6gico (CENIT) pueda convertir el documento
a cualquier medio o formato para propdsitos de preservacion digital.

g) Autorizo que la obra sea puesta a disposicion de la comunidad universitaria en los
términos autorizados en los literales anteriores, bajo los limites definidos per la Universidad
en las “Condiciones de uso de estricto cumplimiento” de los recursos publicados en
Repositorio Institucional.

S| EL DOCUMENTO SE BASA EN UN TRABAJO QUE HA SIDO PATROCINADO O
APOYADO POR UNA AGENCIA O UNA ORGANIZACION, CON EXCEPCION DEL
CENTRO DE INFORMACION TECNOLOGICO (CENIT), LA AUTORA GARANTIZA QUE
SE HA CUMPLIDO CON LOS DERECHOS Y OBLIGACIONES REQUERIDOS POR EL
RESPECTIVO CONTRATO O ACUERDO.
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Anexo 7: Consentimiento informado
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Anexo 8: Carta de tutor

CARTA DEL TUTOR

113

San José, 16 de enero de 2025

Destinatario

Carrera

Universidad Hispanoamericana

Estimado sefor:

La estudiante Jockselyn Yenory Pena Mufoz , cédula de identidad nimero 6-0336-0352, me ha
presentado, para efectos de revision y aprobacion, el trabajo de investigacion denominado Técnicas
gue se utilizarian para el desarrollo de un programa de salario emocional en la empresa
Agroindustrial Zeledon Maffio S.A. en Puntarenas Costa Rica para el segundo
cuatrimestre del 2024. |a cual ha elaborado para optar por el grado académico de Licenciatura en
administracion de empresas con énfasis en Recursos Humanos.

En mi calidad de tutor, he verificado que se han hecho las correcciones indicadas durante el proceso
de tutoria v he evaluado los aspectos relativos a la elaboracion del problema, objetivos, justificacion;
antecedentes, marco tedrico, marco metodoldgico, tabulacion, analisis de datos; conclusiones y
recomendaciones.

De los resultados obtenidos por el postulante, se obtiene la siguiente calificacion:

a) | ORIGINAL DEL TEMA 10% | 10

b} | CUMPLIMIENTO DE ENTREGA DE AVANCES 20% |10

C) | COHERENCIA ENTRE LOS OBJETIVOS, LOS INSTRUMENTOS 0% | 30
APLICADOS Y LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

d) | RELEVANCIA DE LAS CONCLUSIONES ¥ RECOMENDACIONES 20% |15

e) | CALIDAD, DETALLE DEL MARCO TEQORICO 20% | 20
TOTAL 85

En virtud de la calificacion obtenida, se avala el traslado al proceso de lectura.

Firmado digitalmente

SEIR FRANCISCO por SEIR FRANCISCO

Atentamente, CHACON ACHI  CHACON ACHI (FIRMA)

Fecha: 2025.01.16
(FIRMA) 11:46:42 -06°00"

Nombre Seir Chacén Achi
Cédula identidad N 108480930
Carné Colegio Profesional N 38245
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Anexo 9: Carta de lector

CARTA DE LECTOR

20 de enero de 2025

Sefores
Servicios Estudiantiles
Universidad Hispanoamericana

Estimado sefior

La estudiante Jockselyn Yenory Pena Munoz cédula de identidad 0603360352
me ha presentado para efectos de revision y aprobacién, el trabajo de
investigacion denominado “Técnicas que se utilizarian para el desarrollo
de un programa de salario emocional en la empresa Agroindustrial
Zeledon Maffio S.A. en Puntarenas Costa Rica para el segundo
cuatrimestre del 2024.”, el cual ha elaborado para obtener su grado de

Licenciatura en Administracion de Negocios con énfasis en Recursos
Humanos.

He revisado y he hecho las observaciones relativas al contenido analizado,
conclusiones; asimismo, la aplicabilidad y originalidad de las recomendaciones, en
términos de aporte de la investigacion. He verificado que se han hecho las

modificaciones correspondientes a las observaciones indicadas.

Por consiguiente, este trabajo cuenta con mi aval para ser presentado en la
defensa publica.

Atentamente,

Firmado digital rLUIS
LUIS ALBERTO VARGAS |1t R reAS ZURIGA (FRMA)

ZUNIGA (FIRMA) Fecha: 2025.01.20 21:28:36 -06'00"
Lic. Luis Vargas Zaniga.

Cédula de identidad 0107090057

Numero carné Colegio Profesional, CPCECR # 33896.
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Anexo 10: Fotos de la empresa




