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RESUMEN

La investigacion se encuentra enmarcada en una propuesta de salario
emocional en la direccién de Talento Humano de la Gobernacién del Estado
Monagas para fortalecer el compromiso organizacional de sus trabajadores.
Se fundament6 en una investigacion de campo, en un nivel descriptivo, cuya
técnica e instrumento que permitié recabar los datos fue el cuestionario. Se
logré6 determinar que actualmente la direccion de talento humano ofrece
pocos beneficios no econdmicos a sus empleados, es por esta razén que se
propuso una serie de salarios emocionales adaptados a la institucion para
lograr el compromiso de sus trabajadores.

PALABRAS CLAVE: Beneficios no financieros, Incentivos, lealtad,
motivacion, satisfaccion.
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INTRODUCCION

En el contexto actual, donde la competencia por el recurso humano es
cada vez mas fuerte, las organizaciones se ven en la necesidad de buscar
estrategias innovadoras para atraer, retener, motivar y comprometer a sus
trabajadores. Una de estas estrategias es el salario emocional, que se refiere
a la compensaciéon o retribuciones no econOmicas que reciben los
empleados. En este sentido se establecen las lineas de investigacion del
presente trabajo, el salario emocional se ha convertido en una herramienta
fundamental para fortalecer el compromiso organizacional, que es el vinculo
emocional que los empleados tienen con la organizacion y que los impulsa a

dar lo mejor de si mismos.

El objetivo general de la investigacion es proponer el salario emocional
como estrategia para fortalecer el compromiso organizacional en los
trabajadores de la direccion de Talento Humano de la Gobernacion del
Estado Monagas. Esta propuesta es una herramienta fundamental para el
compromiso organizacional debido a que las personas quieren trabajar en
organizaciones que se preocupen por su bienestar integral y que les ofrezcan
oportunidades de desarrollo profesional y personal. El salario emocional no

solo beneficia a los empleados, sino también a la institucion en conjunto.

Con el fin de presentar la informacion de manera ordenada y clara, se

ha optado por una estructura detallada para la presente investigacion:

Etapa | Problema y Generalidades. En esta fase, se plantea y
delimita el problema, se establecen los objetivos generales y especificos, se

justifica la relevancia del estudio y se presenta el marco metodoldgico, que



incluye el tipo y nivel de investigacion, la poblacion y muestra, las técnicas de
recoleccion de informacion, asi como la identificacidn institucional, ubicacion,

resefia historica, mision, vision y estructura organizativa.

Etapa Il: Desarrollo del estudio. En esta fase, se realiza un analisis
detallado y analitico, centrandose en cada uno de los objetivos especificos

establecidos previamente.

Etapa lll: Consideraciones Finales. En esta fase, se exponen las
conclusiones y recomendaciones derivadas de los datos recopilados y
analizados en el diagnéstico y estudio de la situacién objeto de investigacion.
Y para finalizar se establece la Propuesta .



ETAPA |
EL PROBLEMA 'Y SUS GENERALIDADES

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el mundo actual, las empresas se enfrentan a una serie de desafios
para atraer y retener a los mejores talentos. En este contexto, el compromiso
organizacional se ha convertido en una prioridad para las empresas, ya que
se ha demostrado que esta relacionado con una serie de beneficios, como la
productividad, la satisfaccidon laboral, la retencion de talento y la mejora del
clima laboral. (Judge & Robbins, 2017) lo definen como “el grado en que un
empleado esta dispuesto a contribuir a las metas de la organizacién y desea
permanecer en ella." (p. 584). En definitiva, el compromiso organizacional
representa una herramienta fundamental para el éxito, el crecimiento y

alcance de los objetivos de toda organizacion.

Una de las estrategias que las empresas pueden implementar para
fortalecer el compromiso organizacional es el salario emocional, el cual se
refiere a los beneficios no monetarios que las empresas ofrecen a sus
empleados, con el objetivo de mejorar su satisfaccion laboral y su
compromiso con la organizacion. De acuerdo con un articulo de la revista

Advice, la autora establece al salario emocional como:

El salario emocional puede definirse como todas aquellas
retribuciones no econdémicas que un trabajador percibe con el fin
de contribuir a que pueda satisfacer sus necesidades personales y
familiares. Se articula a través de su caracter no monetario y de su
efecto simbdlico en calidad de vida y la productividad de las
personas. (Florencia G. , 2017, pag. 80)



Actualmente existen muchas estrategias y formulas para orientar a las
empresas a proporcionar a sus empleados un salario emocional, que les
brinde condiciones favorables con el objetivo alcanzar las metas
organizacionales. En Venezuela, el contexto economico y social se ha
generado una serie de desafios para las empresas, entre los que se
encuentran la inflacion y la escasez de recursos. Esta situacion puede
afectar el compromiso organizacional de los trabajadores, ya que pueden
generar incertidumbre, inseguridad y falta de motivacion.

En tal sentido, impulsar el salario emocional en el pais puede ser una
estrategia importante para fortalecer el compromiso organizacional. Ya que
puede proporcionar a los trabajadores beneficios no monetarios que les
ayuden a sentirse valorados y motivados, incluso en un contexto econémico
dificil.

La Gobernacion del Estado Monagas no se escapa de esta situacion; el
compromiso organizacional es una preocupacion importante, ya que se trata
de una organizacion publica que presta servicios esenciales a la poblacién.
La problemética actual ha tenido un impacto negativo en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la direcciéon de Talento Humano, lo que
se ha traducido en una disminucion de la productividad, de la motivacion y

falta de compromiso con la organizacion.

Por tal motivo, en la direccion de Talento Humano de la Gobernacion
del Estado Monagas se enfrenta al desafio de encontrar las estrategias
efectivas y adaptadas a la institucién que le permitan fomentar el compromiso
y la satisfaccion laboral, Por lo tanto, es necesario abordar esta probleméatica

con la propuesta de establecer un salario emocional que contribuya a



fortalecer el compromiso organizacional de los trabajadores, avanzando

hacia una mayor eficiencia y éxito organizacional.
1.1.1 Delimitacién del problema

Con base en la problematica descrita, se busca dar respuesta a las

siguientes interrogantes:

¢, Qué conocimientos poseen los trabajadores de la direccién de Talento
Humano de la Gobernacion del Estado Monagas en relacion al salario

emocional?

¢,Cuales son los incentivos no financieros que reciben los trabajadores

de la direccion de Talento Humano de la Gobernacion del estado Monagas?

¢, Cudles son los beneficios del salario emocional que se pueden
implementar en la direccion de Talento Humano de la Gobernacién del

Estado Monagas?

¢, Qué propuesta de salario emocional se adapta a la direccién de

Talento Humano de la Gobernacion del Estado Monagas?

1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Objetivo general

Proponer el salario emocional como estrategia para fortalecer el

compromiso organizacional en los trabajadores de la direccion de Talento

Humano de la Gobernacion del Estado Monagas.



1.2.2 Objetivos especificos

¢ Indagar los conocimientos sobre salario emocional que poseen los
trabajadores de la direccion de Talento Humano de la Gobernacion del
Estado Monagas.

¢ Identificar los incentivos no financieros que reciben los trabajadores de
la direccion de Talento Humano de la Gobernacion del estado
Monagas.

e Caracterizar los beneficios del salario emocional que influyen en el
compromiso organizacional

e Elaborar la propuesta de Salario emocional en la direccion de Talento

Humano de la Gobernacion del Estado Monagas.

1.3 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

En la actualidad la situacion econémica ha hecho que los salarios sean
insuficientes para cubrir las necesidades bésicas del venezolano. Esto ha
llevado a que los empleados busquen otras formas de generar ingresos, ya
sea a través de trabajos adicionales o emprendimientos propios. Todo esto
ha contribuido a una disminucién en la retencion de talento humano en las
empresas venezolanas. Los empleados buscan oportunidades con mejores
condiciones econdémicas y laborales, lo que ha generado una fuga de talento
importante. Ademas, aquellos que deciden quedarse suelen estar
desmotivados y poco comprometidos, lo que repercute en la productividad y

eficiencia de las empresas.

Tal es el caso de la Gobernacion del estado Monagas, existe gran

cantidad de empleados en la direccion de talento humano que necesitan mas



alla de una retribucibn econémica mayor, una estrategia como lo es un
salario emocional, que los incentiven, le ofrezcan beneficios no econdmicos
con el objetivo de aumentar su satisfaccion laboral y su compromiso con la
organizacion. Algunos factores que podemos destacar y que benefician al
trabajador suelen ser ambiente de trabajo ameno, horarios flexibles,

vacaciones, trabajo remoto, capacitaciones, entre otros.

Resulta de interés ofrecerle a la Gobernacién del Estado Monagas la
propuesta de la implementacion de un salario emocional debido a que estos
beneficios pueden fortalecer el compromiso organizacional del talento
humano y motivarlos, por lo tanto, mejorar su productividad, reducir la

rotacion del personal y permitir la retencion de empleados.

1.4 MARCO METODOLOGICO

1.4.1 Tipo de investigacion

Determinar el tipo de investigacion es necesario para definir las
cualidades del estudio que se va a efectuar y dada la naturaleza del proyecto
se pretende implementar una investigacion de campo, (Arias, 2006) define la
investigacion de campo como aquella que "consiste en la recoleccion de
datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde
ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable

alguna”.

En tal sentido resulta pertinente utilizar este tipo de investigacion
porque nos permite indagar sobre la problematica planteada recolectando
datos e informacion sobre los conocimientos de los empleados sobre salario

emocional y si se implementan algunos beneficios que lo conforman, dentro



de la organizacion, para recabar esta informacion se pretende realizar un
cuestionario a los trabajadores de la direccion de Talento Humano de la

Gobernacién del Estado Monagas

1.4.2 Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es una categoria importante que debe tenerse
en cuenta al planificar un estudio cientifico. Bajo los lineamientos de este
trabajo se utilizara una investigacion descriptiva, se define "La investigacion
descriptiva se ocupa de la descripcion, registro, analisis e interpretacion de la
naturaleza actual y la composicion o estructura de los fenémenos." (Tamayo

y Tamayo, 2007).

Este nivel de investigacion permitird describir, analizar e identificar los
conocimientos actuales de los empleados sobre el salario emocional y
ademas las estrategias disponibles y utiles para implementar dentro de la
organizacién que permitan beneficiar y tener un impacto positivo tanto en la
empresa como en el recurso mas importante dentro de ella, que es el capital

humano.

1.4.3 Poblacion objetivo de estudio

Segun (Hurtado, 2012, pag. 148) la poblacién “se refiere a un conjunto
de seres que poseen la caracteristica o evento a estudiar y que se enmarcan
dentro de los criterios de la inclusién”. En tal sentido la poblacion se refiere al
total de trabajadores que laboran dentro de la direccion de Talento Humano
de la Gobernacion del estado Monagas el cual se encuentra conformado por
120 empleados. Por otro lado, debemos aclarar lo siguiente:



(Martinez Carazo, 2017, pag. 149) En general, cuando el tamafio
de la poblaciéon es superior a 100 individuos, es recomendable
realizar un muestreo. Esto se debe a que, en estos casos, el costo
y el tiempo necesario para recopilar datos de toda la poblacion
pueden ser muy elevados. Ademas, es posible que no sea posible
recopilar datos de toda la poblacion, por ejemplo, si se trata de
una poblacién dispersa o dificil de alcanzar.

En tal sentido al tratarse de una poblacion superior a 100 individuos,
debido a que el total de trabajadores adjuntos en la direccion de talento
Humano de la Gobernacion del Estado Monagas es de 120 personas, es

necesario aplicar muestreo.

1.4.4 Muestra

Segun (Arias, 2012, pag. 82) "Una muestra es un subconjunto de la
poblacion de interés que se utiliza para representar a la poblacion en su
conjunto.". Podemos entender que la muestra es una porcién que tomamos
de la poblacién total, a su vez existen tipos de muestreo, dentro de los cuales
se encuentra el muestreo aleatorio simple, (Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio, 2014, pag. 169) lo define como, "En el muestreo
aleatorio simple, cada elemento de la poblacion tiene la misma probabilidad
de ser seleccionado para formar parte de la muestra.". En relaciéon al enfoque
de la investigacion se considera oportuno extraer una muestra de 30
trabajadores de la direccion de Talento Humano de la Gobernacion del

Estado Monagas.

1.4.5 Técnicas de recolecciéon de datos

(Tamayo, 2007) definen la recoleccion de datos como "el proceso de

obtencion de la informacion necesaria para responder a las preguntas de
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investigacion®. La recoleccion de datos es un proceso fundamental en toda
investigacion cientifica. Debido a que ha brinda la oportunidad de recabar la
informacion relevante para el estudio que se estd realizando. Existen
diversas técnicas de recoleccion de datos, cada una con sus propias
ventajas y desventajas, en funcibn de los objetivos de la presente
investigacion y de los recursos disponibles se emplearon las siguientes

técnicas:

1.4.5.1 Cuestionario

(Sampieri, Collad, & Lucio, 2014, pag. 210) Definen el cuestionario
como "un instrumento de recoleccién de datos que consiste en un conjunto
de preguntas que deben ser contestadas por los participantes de la
investigacion”. Esta técnica de recoleccion de datos nos permite recopilar la
informacion directa de cada trabajador sobre su percepcion y conocimientos
sobre las variables de la investigacion. El cuestionario se encuentra
compuesto por 12 items divididos en 8 para el salario emocional y 4 para el

compromiso organizacional

1.4.6 Definicion operacional de la variable

1.4.6.1 Operacionalizacion de las Variables

En relacion a los objetivos especificos establecidos se pretende
conocer e identificar todos los factores relacionados a las variables de la
investigacién. Segun (Bunge, 1983, pag. 103) define la operacionalizacion de
variables como "el proceso de traducir conceptos abstractos en operaciones
concretas, que permitan la medicion de las variables”. Es decir, este proceso

es necesario en toda investigacion debido a que permite identificar los
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indicadores que se utilizaran para medir la variable. En tal sentido se
presenta a continuacion el cuadro de operacionalizacion de las variables

presentes en estas lineas de investigacion.



Cuadro N° 1 Operacionalizaciéon de variables

12

Objetivos Especificos Variables Definicién nominal Dimensiones Indicadores ftems
Reconocimiento
Indagar los conocimientos sobre salario emocional que poseen los
trabajadores de la direccién de Talento Humano de la Gobernacién Balance vida- 1
del Estado Monagas. trabajo - Equipo de trabajo.
9 Forma de J. quip ! 2
compensacién no ‘Trabajo - Horario 3
monetaria que significativo ' 4
; ofrece la . L, 5
Salario T Desarrollo - Apoyo y orientacion laboral.
Emocional organizacion a . 6
i ; ; S - : sus empleados Profesional . 7
Identificar los incentivos no financieros que reciben los trabajadores ) - Ambiente y area laboral. 8
de la direccion de Talento Humano de la Gobernacion del estado -
Monagas Condiciones
' adecuadas de
trabajo
Satisfaccion
. . . . . laboral. B
Caracterizar los beneficios del salario emocional que influyen en el Intencioén de - Manifiesta los lazos
compromiso organizacional emocionales con la
P 9 permanecer en la organizacion
Compromiso Es el grado en organizacion. 9 '
izaci ue un empleado 9
Organizacional q mp - Deseo de permanecer en la
se siente organizacion a largo plazo 10
vinculado a su 9 90 plazo. 11
_ _ L organizacion y se Compromiso con , . 12
Elaborar la propuesta de Salario emocional en la direccién de Talento identifica con ella. | |og ot?'etivos de la - Consideracion lde la
Humano de la Gobernacién del Estado Monagas. JEUVOS ¢ organizacion como la mejor
organizacion. opcion para su carrera
profesional.

Fuente: Barreto y Carrera (2023)
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1.4.7 Técnicas de analisis de datos

Una vez aplicado el instrumento de recoleccion de datos se procedera a
la interpretacion de éstos, para asi obtener la informacién necesaria que
agilizara el desarrollo 6ptimo y preciso de la investigacion, es decir, con los
resultados obtenidos del cuestionario aplicado, se tiene como objetivo sumar
y porcentualizar cada respuesta de los 30 trabajadores de la direccion de
talento humano Gobernacion del Estado Monagas a las 13 preguntas del
cuestionario formulado, para asi conseguir conclusiones reales sobre la
realidad de la institucion y establecer los salarios emocionales necesarios y

adaptados a la misma.

1.5 IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

1.5.1 Ubicacién

Centro Comercial Fundemos, Torre Norte, Piso 1, Sector Mercado

Viejo. Maturin Estado Monagas.

1.5.2 Resefa Historica

La sede de la Gobernacién Bolivariana del Estado Monagas se
encuentra frente a la plaza Bolivar de Maturin. Es una edificacion contratada
el 31 de enero de 1945 con la empresa sociedad e Arquitectura y
Construcciones S.A.C, por la cantidad de Bs. 420.000.00. Por resolucién del
15 de noviembre de 1946 se erogan Bs.25.000.00 como anticipo a Angel
Maria Rousse, representante de la constructora. Esta hermosa casona entro
en servicio en el afo de 1949. El 6 de enero de 1952 el entonces

Gobernador Guerrero Gori decreto su reacondicionamiento.
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Luego el Gobernador Pablo Morillo la mando de nuevo a restaurar. Su
estilo es colonial de dos pisos, balcones y ventanas con vitrales y madera
que dan a la Avenida Bolivar y a la calle Monagas, con un patio central
donde hay una fuente con una escultura del pez que escupe agua. Esta
casona ha recibido el mantenimiento adecuado para lucir tal como la
podemos observar hoy y en su interior funcionan algunas dependencias y
direcciones de la gobernacién, tales como: El Despacho del Gobernador, la
secretaria Privada, Administracion, Hacienda, Tesoreria, Correo y otros.

A raiz del proceso de centralizacion, la gobernacion creo nuevas
alternativas que a través del tiempo se han ido mejorando. El gobernador de
Monagas actualmente es el Ciudadano Ernesto Luna y es el jefe del Poder
Ejecutivo del estado venezolano de Monagas. Dirige la accién del gobierno y
es responsable ante el Consejo Legislativo del Estado Monagas, al que debe
rendir cuentas anualmente. Debe hacer cumplir la Constitucion de Venezuela
y la Constitucion del Estado Monagas, asi como las leyes nacionales y

estadales.

El Gobernador del estado Monagas tiene como colaboradores a un
grupo de secretarios estadales nombrados por él hasta 1989 los
gobernadores de Monagas eran designados por el presidente de Venezuela.
A partir de ese afio se permite su eleccion mediante el voto universal, directo
y secreto, Cumple un periodo de cuatro afios y puede ser reelegido de
manera continua. Monagas posee las cinco ramas del Poder Publico, y es
autonomo e igual al resto de los estados de la Federacion que forma

Venezuela:

Poder Ejecutivo Esta formado por el Gobernador de Monagas, y un

gabinete de secretarios Estadales de su confianza que le asisten en la
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gestion de gobierno y son funcionarios de libre nombramiento y remocion, un

procurador, institutos autbnomos y fundaciones estadales.

Poder Legislativo, Est4d formado por un parlamento unicameral llamado
Consejo Legislativo del Estado Monagas, encargado de aprobar el
presupuesto regional, aprobar leyes de ambito estadal y supervisar la gestion

del gobernador del estado.

Poder judicial, Depende del poder judicial a nivel nacional organizado

mediante la Circunscripciéon Judicial del estado Monagas.

Poder Ciudadano, Formado por el Consejo Moral Estadal y la
Contraloria general del estado, encargada esta Ultima de supervisar el buen

uso de los recursos de los que dispone el gobierno regional.

Poder Electoral, Depende del Consejo Nacional Electoral a nivel
nacional que organiza la regién mediante la llamada Junta Electoral Principal
del estado Monagas. Monagas esta organizada sobre la base de la
Constitucion del Estado Monagas, aprobada por el Consejo Legislativo el 21
de marzo de 2002.

1.5.3 Misién

Garantizar y evaluar como maximo Organo rector las politicas
inherentes a la administracion del personal en areas tales; reclutamiento,
seleccién, ingreso, clasificacion, valoracién, evaluacion de desempefio,
desarrollo, capacitacion ascenso, traslado, transferencia, licencias, permiso,
viaticos, registro de personal, régimen disciplinario, y retiro, asi como la

asistencia relativa a la salud. De esta manera, persigue contribuir a la
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presencia de un adecuado entorno laboral y bienestar de los trabajadores,
sustentandose en el mejoramiento integral de procesos y en su personal de

alta calidad humana y profesional.

1.5.4 Visioén

Ser una estructura consona con la construccion del socialismo
Bolivariano en el marco de la creacién de un nuevo modelo de atencién
integral al talento humano desde su formacion, capacitacion y prestacion de
calidad de los servicios medico asistenciales. Que promueva el desarrollo
integral de los funcionarios por medio de su realizacion personal y laboral

para brindar un servicio de excelencia en beneficio de la Direccion.

1.5.5 Organigrama de la direccion de talento humano

Direccion de Talento
Humano

| ! ! ! l | |

COORD. DE
COORD. DE COORD.DE  COORD.DE  COORD.DE COORD. D COORD. DE

ARCHIVOSY i :
INE%Fé{EESS%Y EXPEDIENTES CALCULO NOMINA | PRESUPUESTO BENEFICIOS Sggmgh}fo
LABORALES

Figura 1 Organigrama de la direccion de Talento Humano de la
Gobernacion edo. Monagas.
Fuente: Gobernacion del estado Monagas
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1.6 DEFINICION DE TERMINOS
Compromiso organizacional

(Allen & Meyer, 1990), es un estado psicolégico que caracteriza la
relacion entre el empleado y la organizacion y la decision de permanecer en
ella o no.

Salario

(Garcia & Garcia, 2008, pag. 31), el salario es la contraprestacion
econdémica que recibe el trabajador por la prestacion de sus servicios.

Salario emocional

(Delors, 1996), es el conjunto de recompensas y beneficios que la
empresa ofrece a sus empleados, ademas de la remuneracién econémica.

Satisfaccion laboral

(Hackman & Oldham, 1976), la satisfaccion laboral es el grado en que

un empleado encuentra su trabajo valioso, significativo y desafiante.
Estrategias

(Mintzberg, Quinn, & Ghoshal, 1998, pag. 13), las estrategias son
patrones de accion o comportamiento recurrentes que se utilizan para

alcanzar objetivos especificos.

Propuesta

(Sampieri, Collado, & Lucio, 2014, pag. 39), una propuesta es un

documento que presenta una solucion a un problema o necesidad.
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Organizacién

(Chiavenato, 2014, pag. 42), una organizaciéon es un sistema social
deliberadamente estructurado, compuesto por dos 0 mas personas, que
interacttan y colaboran entre si para alcanzar objetivos comunes.

Trabajador

(De la Garza Toledo, 2012, pag. 15), trabajador es una persona que
realiza una actividad remunerada, ya sea dentro o fuera de una empresa.

Productividad

(Chiavenato, 2014, pag. 207), la productividad es la relacién entre la

produccion obtenida y los recursos utilizados para obtenerla.
Reconocimiento laboral

(Ponce de Leo6n, 2016, pag. 13), el reconocimiento laboral es un
proceso mediante el cual se otorga valor a las contribuciones y logros de los

trabajadores, tanto individuales como colectivos.

Objetivos

(Chiavenato, 2014, pag. 43), los objetivos son resultados que se
esperan alcanzar en un determinado periodo de tiempo.

Incentivos

(Padilla K. , 2016, pag. 109), son ventajas, generalmente econdémicas,
gue se le conceden a una persona para estimular su trabajo y de esta forma

obtener una mayor productividad.



ETAPA I
DESARROLLO DEL ESTUDIO

2.1 BASES TEORICAS Y ANALISIS DE LOS DATOS

En esta fase se desarrollan elementos fundamentales para realizar una
investigacion de calidad. Las bases tedricas proporcionan el marco
conceptual para comprender el contexto de la investigacion y para identificar
los conceptos y teorias que se utilizaran para analizar los datos. Lo cual
permite responder a las preguntas de investigacion y a su vez a los objetivos
especificos planteados para obtener conclusiones que sean validas y

confiables.

A continuacién, se presentaran los resultados obtenidos gracias al
cuestionario realizado a los trabajadores de la direccion de Talento Humano

de la Gobernacion del Estado Monagas.

Visualizaremos cada objetivo especifico y sus generalidades con sus
respectivas tablas que contienen las respuestas que permitieron alcanzar los

objetivos planteados.
1. Indagar los conocimientos sobre salario emocional que poseen los

trabajadores de la direccion de Talento Humano de la Gobernacion

del Estado Monagas.

19
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2.1.1 Salario emocional

(Marina J. A., 2007, pag. 12), es el conjunto de compensaciones no
econodmicas que los empleados reciben de su empresa, y que contribuyen a

su satisfaccion laboral y a su compromiso con la empresa.
2.1.2 Importancia y beneficios del salario emocional

(Padilla, 2016), explica que salario emocional permite que el
colaborador sienta comodidad con las actividades que realiza, con el puesto
gue ocupa, con el horario gracias a que es compatible con su vida fuera del
trabajo, con el equilibrio familia-trabajo, con su jefe, pares y subalternos, y en
si con la organizacion que le otorga beneficios que en otras dificiimente
encontrara; estabilidad laboral, motivacion, satisfaccion y comportamiento en
el trabajo, tendran efectos positivos, que en general influyen también en los

niveles de productividad.
2.1.3 Ventajas del Salario Emocional

(Padilla K. , 2016) Las ventajas que ofrece el salario emocional en las

instituciones son las siguientes:

¢ Permite el reconocimiento personal y laboral, ya que la organizacion al
reconocer el desempefio superior y la contribucién de los trabajadores
en beneficio a la empresa, garantiza el compromiso organizacional y la
disminucién de los indices de rotacion del personal.

¢ Incentiva a las personas a expresar sus ideas y demostrar su talento
libremente sin necesidad de recibir indicaciones sobre el qué, como y

cuando hacer.
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e Contribuye en la construccion de una cultura de valor y compromiso
mutuo, mediante la socializacion de los valores de la organizacion y el
logro de una practica coherente de dichos valores.

e Involucra la planificacion del trabajo de manera que la organizacion
permita la socializacion permanente de las actividades a realizar

obteniendo una estabilidad favorable.

En conclusion, el salario emocional es un aspecto importante de la
gestion de los recursos humanos. Las empresas que ofrecen un buen salario
emocional pueden obtener una serie de beneficios, como una mayor
satisfaccion laboral, un mayor compromiso organizacional, una mejor
productividad, una menor rotacién de personal y una mejor imagen de la

empresa.

Es por ello que se considera importante que los trabajadores conozcan
el significado del salario emocional porque les ayuda a comprender lo que
pueden esperar de su trabajo y de su empresa, cuando los trabajadores
conocen el significado del salario emocional, pueden tomar decisiones
informadas sobre su carrera y su trabajo para alcanzar sentirse satisfechos y

comprometidos con él.

TABLA 1 FRECUENCIA ABSOLUTA Y PORCENTUAL EN CUANTO A SI
LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION DE TALENTO HUMANO DE
LA GOBERNACION DEL ESTADO MONAGAS CONOCEN EL
SIGNIFICADO DE SALARIO EMOCIONAL.

Categorias Frecuencia Absoluta Frecuencia
Porcentual
S| 24 80%
No 6 20%
Total 30 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la direccién de Talento
Humano de la Gobernacion del estado Monagas. Barreto y Carrera (2023)
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Los beneficios del salario emocional son numerosos y es interesante
saber que el 80% de los trabajadores afirmaron que conocen el significado
de salario emocional, esto es un indicador positivo de que el concepto esta
ganando popularidad. Puede deberse a una serie de factores, como el
aumento de la conciencia sobre la importancia de la satisfaccion laboral, la
creciente competencia por el talento y la disponibilidad de recursos sobre el

salario emocional.

Por otro lado, el 20% de la muestra indica que desconocen el término,
esto puede deberse a multiples causas como que el salario emocional es un
concepto relativamente nuevo, y es posible que algunas personas adn no lo
conozcan, o por la falta de acceso a la informacion, independientemente de
la causa, es importante que la instituciéon tomen medidas para aumentar el
conocimiento sobre el salario emocional. Esto puede ayudar a garantizar que
todos los empleados tengan la oportunidad de disfrutar de sus beneficios y

ayudar a la institucién a alcanzar los objetivos organizacionales.

TABLA N° 2 FRECUENCIA ABSOLUTA Y PORCENTUAL EN CUANTO A
SI LOS TRABAJADORES TIENEN FLEXIBILIDAD LABORAL

) _ Frecuencia
Categorias Frecuencia Absoluta
Porcentual
Si 30 100%
No 0 0%
Total 30 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la direccién de Talento
Humano de la Gobernacion del estado Monagas. Barreto y Carrera (2023)

En general, la tabla muestra que el 100% de los trabajadores tienen
flexibilidad laboral esto refleja una organizacion que valora y promueve el

bienestar y la satisfaccibn de su personal. Esta practica puede tener
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impactos positivos en la motivacion, moral y productividad de los empleados,
asi como en la atraccion y retencién de talento. Sin embargo, es necesario
abordar posibles desafios de implementacibn para garantizar que la
flexibilidad laboral sea eficiente y beneficiosa para la empresa.

Aunque tener flexibilidad laboral generalizada puede tener muchos
beneficios, también puede presentar desafios para la Gobernacion. Por
ejemplo, pueden surgir dificultades para coordinar y asignar tareas si los
empleados tienen horarios de trabajo muy diversos. Ademas, es importante
establecer mecanismos adecuados para garantizar la comunicacién y
colaboracion efectiva entre el personal. Al tomar estas medidas, la empresa
puede crear una cultura de flexibilidad que beneficie a todos los empleados.

TABLA N° 3 FRECUENCIA ABSOLUTA Y PORCENTUAL EN CUANTO A
S| SE REALIZAN DIAS DE COMPARTIR FAMILIAR

. Frecuencia
Categorias Frecuencia Absoluta
Porcentual
Si 0 0%
No 30 100%
Total 30 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la direccién de Talento
Humano de la Gobernacion del estado Monagas. Barreto y Carrera (2023)

Esta tabla refleja que el 100% de la muestra sugiere que no tienen la
oportunidad de disfrutar de un dia familiar dentro de la empresa, organizar un
dia como este puede ser complejo desde el punto de vista logistico debido a
la cantidad de empleados dentro del departamento y puede implicar costos

adicionales para la empresa.
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Sin embargo, es necesario que la direccion de Talento Humano de la
Gobernacion del Estado Monagas considere los beneficios que estos dias de
disfrute familiar pueden tener para sus trabajadores, como: se sentiran mas
valorados y apreciados por la empresa, mas comprometidos con su trabajo,
tienen la oportunidad de pasar tiempo de calidad con su familia y pueden
encontrar un mejor equilibrio entre su vida laboral y personal. Lo cual trae
consigo beneficios para el departamento en general y el alcance de sus
objetivos.

TABLA N° 4 FRECUENCIA ABSOLUTA Y PORCENTUAL EN CUANTO A
SI LES OFRECEN CAPACITACION FRECUENTEMENTE

Categorias Frecuencia Absoluta Frecuencia
Porcentual
S 3 10%
No 27 90%
Total 30 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la direccion de Talento
Humano de la Gobernacion del estado Monagas. Barreto y Carrera (2023)
Segun los resultados obtenidos sabemos que el 90% de los
trabajadores indica que no reciben capacitaciones frecuentemente y una
minoria del 10% establecié que si reciben. Es posible que la percepcion de
los empleados sobre la frecuencia de las capacitaciones no sea precisa.
Algunos empleados pueden considerar que las capacitaciones son
frecuentes, mientras que otros no y les gustaria recibirlas mas seguidos, la
direccion de Talento Humano de la Gobernacion deberia replantear los
programas que ofrecen y que se adapten a la mayoria de las necesidades y
disponibilidad de tiempo de los empleados para motivarlos y asegurar que
todos los tengan la oportunidad de desarrollar sus habilidades vy

conocimientos.
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TABLA N° 5 FRECUENCIA ABSOLUTA Y PORCENTUAL EN CUANTO A
S| SE DESARROLLAN ACTIVIDADES RECREATIVAS O DEPORTIVAS

Categorias Frecuencia Absoluta Frecuencia
Porcentual
Si 0 0%
No 30 100%
Total 30 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la direccion de Talento
Humano de la Gobernacion del estado Monagas. Barreto y Carrera (2023)

En la tabla se observa que el 100% de los trabajadores declaran que no
se realizan actividades recreativas o deportivas para los trabajadores, esta
situacién puede tener varias implicaciones negativas. En primer lugar, puede
afectar el bienestar y la salud mental de los colaboradores. La falta de tiempo
de descanso y la necesidad de estar constantemente trabajando pueden
generar niveles de estrés y agotamiento elevados, lo que a su vez puede
llevar a una disminucion de la productividad y un aumento en la incidencia de
problemas de salud fisica y mental, ademas puede afectar la satisfaccion y
compromiso laboral, las relaciones entre los trabajadores y la dinamica del

equipo de trabajo.

El tiempo de recreacion y distraccion es importante para fomentar la
interaccidn entre los trabajadores, fortalecer los lazos y promover el trabajo
en equipo. En conclusion, es importante destacar que se debe considerar la
implementacion de dias para el entretenimiento y disfrute de los empleados,

con el fin de promover un ambiente laboral mas saludable y productivo.
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2. ldentificar los incentivos no financieros que reciben los
trabajadores de la direccion de Talento Humano de la Gobernacion
del estado Monagas.

2.1.4 Estrategias del Salario Emocional

(Marina J. A., 2007), en su libro "El valor de las emociones en el
trabajo”, sefiala que las estrategias del salario emocional deben centrarse en
los siguientes aspectos:

v' Reconocimiento: El reconocimiento es una de las estrategias mas
importantes del salario emocional. Los trabajadores necesitan sentirse
valorados por su trabajo y por su contribucion a la empresa. El
reconocimiento puede ser formal, como un premio o una bonificacion, o
informal, como un simple elogio de un gerente.

v" Desarrollo profesional: Los trabajadores necesitan tener oportunidades
de aprender y crecer en su carrera. Las empresas pueden ofrecer
oportunidades de capacitacién, desarrollo de habilidades o movilidad
interna.

v' Conciliacion laboral: Los trabajadores necesitan poder equilibrar su
trabajo y su vida personal. Las empresas pueden ofrecer flexibilidad en
el horario, opciones de trabajo desde casa o permisos familiares.

v Ambiente laboral: Los trabajadores necesitan sentirse cémodos y
apoyados en su lugar de trabajo. Las empresas pueden fomentar un
ambiente de trabajo positivo, respetuoso y colaborativo.

v’ Cultura organizacional: Los trabajadores necesitan sentirse conectados
con los valores y la misién de su empresa. Las empresas pueden crear
una cultura organizacional que sea atractiva y significativa para sus

empleados.
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En tal sentido es relevante conocer cuales son los beneficios no
monetarios o0 financieros que gozan actualmente los trabajadores de la

direcciéon de Talento Humano de la Gobernacion.

TABLA N° 6 FRECUENCIA ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LOS
BENEFICIOS NO FINANCIEROS QUE RECIBEN LOS TRABAJADORES
DE LA DIRECCION DE TALENTO HUMANO DE LA GOBERNACION

Categorias Frecuencia Absoluta Frecuencia
Porcentual
Flexibilidad laboral 18 60%.
Desarrollo profesional 0 0%
Equilibrio entre la vida 0 0%
laboral y personal
Buen ambiente laboral 12 40%
Todas las anteriores 0 0%.
Total 30 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la direccion de Talento
Humano de la Gobernacién del estado Monagas. Barreto y Carrera (2023)

La tabla anterior evidencia los beneficios que reciben actualmente los
trabajadores, en primer lugar, el 60% destacd la flexibilidad laboral,
entendemos que en la Gobernacion del estado cuentan con un horario
flexible y sus empleados se encuentran satisfechos en ese sentido. Por otro
lado el 40% que cuentan con un buen ambiente laboral, es importante tener
en cuenta que estas son ideas subjetivas, ya que la percepcién de buen
ambiente laboral puede variar de persona a persona. Ademas se deja en
evidencia que no se brindan oportunidades de desarrollo profesional ni de
equilibrio entre la vida laboral y personal. Por estas razones es importante

reforzar estos beneficios y reestructurar un mejor Salario emocional.
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3. Caracterizar los beneficios del salario emocional que influyen en el
compromiso organizacional

2.1.5 Compromiso Organizacional

(Mowday, 1979, pag. 226) definen el compromiso organizacional como
"un estado psicolégico en el que el empleado esta involucrado en la
organizacion y desea permanecer en ella". Esta definicion se basa en los
siguientes componentes:
v' Compromiso afectivo: El deseo de permanecer en la organizacion
porque se disfruta trabajar en ella.
v' Compromiso de continuacion: La intencion de permanecer en la

organizacion por motivos practicos o econdmicos.

2.1.6 Relacién entre el salario emocional y el compromiso

organizacional

(Mayta Paucar, 2023) encontr6é que existe una relacion positiva entre el
salario emocional y el compromiso organizacional. Los empleados que
perciben un mayor salario emocional son mAas propensos a estar

comprometidos con su empresa.

Gracias a la informacién anterior sabemos que cuando los empleados
se sienten satisfechos y conectados, es mas probable que quieran
permanecer en la empresa, que trabajen duro y que sean productivos, esto
se refiere a que es necesario que las empresas implementen estrategias de
salario emocional de diversas maneras, con el objetivo de fomentar y

aumentar el compromiso y la satisfaccion laboral.
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Segun autores se ha determinado que el reconocimiento, la flexibilidad
laboral y el buen ambiente de trabajo son elementos claves del salario
emocional que impactan positivamente en la motivacion y satisfaccién y por
consiguiente influyen en el compromiso de los trabajadores con la empresa.

Por tales motivos se presentan los siguientes resultados obtenidos.

TABLA N° 7 FRECUENCIA ABSOLUTA Y PORCENTUAL EN CUANTO A
S| DISFRUTAN DE LOS DIAS LIBRES

] . Frecuencia
Categorias Frecuencia Absoluta
Porcentual
Si 30 100%
No 0 0%
Total 30 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la direccién de Talento
Humano de la Gobernacion del estado Monagas. Barreto y Carrera (2023)

Los resultados de la tabla nimero 7 nos indica que el 100% de los
trabajadores disfrutan de los dias libres, resulta ser un indicador positivo de
que las empresas estan reconociendo la importancia de que los empleados
deben disfrutar de una variedad de dias libres para descansar, desconectar
de su trabajo y tener tiempo para su vida personal y que ademas valoran y
respetan sus necesidades personales y emocionales. Esto puede tener un
impacto positivo en el clima laboral, la lealtad y compromiso hacia la empresa

y el bienestar emocional de los trabajadores.
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TABLA N° 8 FRECUENCIA ABSOLUTA Y PORCENTUAL EN CUANTO A
SI SIENTEN QUE LES OFRECEN OPORTUNIDADES PARA
DESARROLLAR SU CARRERA PROFESIONAL

] . Frecuencia
Categorias Frecuencia Absoluta
Porcentual
Si 12 40%
No 18 60%
Total 30 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la direccién de Talento
Humano de la Gobernacion del estado Monagas. Barreto y Carrera (2023)

En la tabla anterior se presenta un 60% de los trabajadores que indican
gue no les ofrecen oportunidades para desarrollar su carrera profesional y un
40% que indica que si, es un indicador negativo que la mayor parte del
personal perciban que no les ofrecen oportunidades de desarrollar su carrera
profesional como aprender nuevas habilidades y conocimientos, de asumir
nuevos retos y responsabilidades y la oportunidad de ascender en la

empresa.

Una forma de abordar esta situacion es recopilando retroalimentacién
de los empleados para identificar las areas en las que existe una brecha en
la oportunidad de desarrollo profesional y tomar medidas para mejorarlas.
Esto puede incluir el establecimiento de programas de capacitacion adicional
0 evaluaciones de desempefio mas frecuentes, entre otros. Es importante
tomar medidas para abordarlas y garantizar la igualdad de oportunidades

para todos los empleados.
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TABLA N° 9 FRECUENCIA ABSOLUTA Y PORCENTUAL EN CUANTO A
S| LES RECONOCEN SUS LOGROS

Categorias Frecuencia Absoluta Frecuencia
Porcentual
Si 0 0%
No 30 100%
Total 30 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la direccion de Talento
Humano de la Gobernacion del estado Monagas. Barreto y Carrera (2023)

La tabla anterior revela que el 100% de los trabajadores afirman que no
reciben un reconocimiento por las actividades bien realizadas, lo cual revela
importantes problemas en términos de motivacion, ambiente laboral, rotacion
de personal y pérdida de talento. Los empleados necesitan sentirse
valorados por su trabajo y sus contribuciones. El reconocimiento es una
forma de demostrar a los empleados que su trabajo es apreciado, también
los puede motivar a seguir dando lo mejor de si mismos. Cuando se sienten
reconocidos, estan mas animados para trabajar duro y alcanzar sus

objetivos.

Por ende, es fundamental que la empresa implemente estrategias de
reconocimiento y recompensas para sus empleados, con el fin de fomentar la

satisfaccion y mantener un ambiente laboral positivo.

4. Elaborar la propuesta de Salario emocional en la direccion de
Talento Humano de la Gobernaciéon del Estado Monagas.

Para implementar un salario emocional es importante tener en cuenta
las necesidades y los valores de los empleados, asi como los objetivos de la
empresa. Muchos de los salarios emocionales sugeridos en las preguntas y
de acuerdo a las repuestas de los colaboradores no son aplicados a plenitud

0 simplemente no se ofrecen, por lo tanto, la institucion debe evaluar la
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factibilidad de éstos para brindar compensaciones no financieras que sean
beneficiosas, favorables y adaptadas a las necesidades en cuanto a
compromiso organizacional se refiere, que tiene la direccion de Talento
Humano, es por esto que se considerd relevante realizar las siguientes
preguntas a los trabajadores para analizar su compromiso con el

departamento.

TABLA N° 10 FRECUENCIA ABSOLUTA Y PORCENTUAL EN CUANTO A
S| SE SIENTEN FELICES Y MOTIVADOS EN SU PUESTO DE TRABAJO

] . Frecuencia
Categorias Frecuencia Absoluta
Porcentual
Si 6 20%
No 24 80%
Total 30 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la direccion de Talento
Humano de la Gobernacion del estado Monagas. Barreto y Carrera (2023)

De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla anterior el 80% de los
trabajadores manifiesta no estar feliz o0 motivado dentro de su puesto de
trabajo, esto puede deber a varios factores que se han evidenciado en tablas
anteriores como lo es la falta de reconocimiento: si los empleados no sienten
que su trabajo es valorado, pueden sentirse desmotivados; la falta de
oportunidades de crecimiento profesional: si muchos de los trabajadores no
sienten que tienen la oportunidad de aprender y desarrollarse en su puesto

de trabajo, pueden sentirse insatisfechos.

Por otra parte, existe un 20% que afirma que se sienten felices y
motivados, esto implica que el departamento debe seguir formando,
reconociendo, valorando, motivando e incentivando a sus trabajadores para

alcanzar una mayor productividad, satisfaccion y un ambiente de trabajo
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favorable, su meta es que todo ese talento humano se sienta feliz dentro de

la institucion y realice un buen desempefio de sus funciones.

TABLA N° 21 FRECUENCIA ABSOLUTA Y PORCENTUAL EN CUANTO A
S| SE SIENTEN IDENTIFICADOS CON EL PROPOSITO, IDEAS Y
OBJETIVOS DE LA EMPRESA

) _ Frecuencia
Categorias Frecuencia Absoluta
Porcentual
Si 30 100%
No 0 0%
Total 30 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la direccion de Talento
Humano de la Gobernacién del estado Monagas. Barreto y Carrera (2023)

En la tabla nimero 11 se obtuvo que el 100% de los trabajadores se
identifica con el propdsito, ideas y objetivos de la direccion de Talento
Humano de la Gobernacion y esto significa que comparten los valores y la
vision. Lo cual puede generar un sentido de pertenencia y compromiso con
su trabajo y para que esto ocurra debe ir de la mano con otras series de
factores para incentivar a los trabajadores, en linea general el hecho de que
los trabajadores se identifiquen con el propdsito, las ideas y los objetivos
organizacionales significa que se esta trabajando con el objetivo firme de que

tener trabajadores motivados y comprometidos con su lugar de trabajo.
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TABLA N° 12 FRECUENCIA ABSOLUTA Y PORCENTUAL EN CUANTO A
S| SE SIENTEN PARTE DE LA EMPRESA

Categorias Frecuencia Absoluta Frecuencia
Porcentual
S| 12 40%
No 18 60%
Total 30 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la direccién de Talento
Humano de la Gobernacion del estado Monagas. Barreto y Carrera (2023)

Los resultados anteriores indican que un 60% afirman que no se sienten
parte de la empresa y esto también va de la mano a factores como: Falta de
reconocimiento, falta de un ambiente de trabajo positivo, falta de
oportunidades de crecimiento profesional y falta de oportunidades de
participacion, si los empleados no tienen la oportunidad de participar en la
toma de decisiones o en el desarrollo de la organizacion, pueden sentirse

excluidos y sin voz.

Sin embargo, un 40% demuestran que, si se sienten parte de la
empresa, en resumen, es una sefial positiva para la direccion de Talento
Humano de la Gobernacion. Indica que una parte importante de los
empleados estd comprometida y es productiva. Deben esforzarse por
aumentar ese sentido de pertenencia en todo el personal para obtener los

beneficios asociados.
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TABLA N° 33 FRECUENCIA ABSOLUTA Y PORCENTUAL EN CUANTO A
SI RESPETAN Y DEFIENDEN SU ORGANIZACION

Categorias Frecuencia Absoluta Frecuencia
Porcentual
Si 30 100%
No 0 0%
Total 30 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la direccion de Talento
Humano de la Gobernacion del estado Monagas. Barreto y Carrera (2023)

En la tabla numero 13 se puede observar que el 100% de los
trabajadores declaran que respetan y defienden su lugar de trabajo, esto
significa que todos los trabajadores mantienen un alto nivel de respeto y se
comprometen a defenderla. Lo cual implica cumplir con las normas y valores
de la organizacion y de la direccion de Talento Humano en si, actuar con

ética y profesionalismo y mostrar lealtad.

En resumen, significa que todos los trabajadores estan alineados con la
mision y vision de la organizacion y trabajan de forma activa para su éxito y
crecimiento. Por tal motivo se debe crear una cultura de respeto y
compromiso para alcanzar una mayor productividad, menor rotacién de
personal, ambiente laboral satisfactorio y lograr dar una buena imagen de la
institucion, especificamente en la direccion de Talento Humano de la

Gobernacion del estado Monagas.

En definitiva, hay muchas maneras de fomentar el respeto y la defensa
de los empleados con su lugar de trabajo y podemos mencionar algunas
como: mantener una comunicacion abierta y transparente con los
trabajadores, ofrecer oportunidades de desarrollo profesional, crear una
cultura de inclusion donde todos los empleados se sientan bienvenidos y

valorados, entre otros.



ETAPA I
CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y PROPUESTA

3.1 CONCLUSIONES

El salario emocional se refiere a la percepcion de los empleados sobre
el valor emocional que reciben en su trabajo, mas alla de la compensacion
financiera. Muchas empresas lo implementan a su favor para atraer talento o
conseguir la lealtad y compromiso de sus empleados. Y es que no hay nada

mas productivo que un empleado feliz.

La Gobernacién del Estado Monagas, es el 6rgano encargado de
cumplir y hacer cumplir la Constitucion y las leyes del Estado. Se encarga de
fomentar el desarrollo econémico, la instruccion publica, la cultura, educacion
y el progreso del estado, en todas sus funciones como: salud, vivienda,

administracion de justicia etc.

La direccion de Talento Humano de la Gobernacion se encuentra
conformada por 7 departamentos y un total de 120 trabajadores, los cuales
deben tener presencia activa y comprometida dentro de la institucion para
gue se puedan cumplir los planes y objetivos organizacionales. Actualmente
en esta direccién se ofrecen compensaciones monetarias y no monetarias a

todos sus trabajadores.

A través de la investigacion se concluyd que el paquete compensatorio
no monetario que se otorga especificamente en la direccion de talento
humano de la Gobernacion del Estado Monagas no satisface completamente

las necesidades de los trabajadores.

36
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El conjunto de retribuciones no financieras que ofrecen actualmente
incluye flexibilidad laboral y un buen ambiente laboral. Cabe resaltar que, de
acuerdo a las respuestas obtenidas en el cuestionario, estos beneficios de
salario emocional no son suficientes para lograr el compromiso

organizacional.

Gracias al analisis de los resultados obtenidos del cuestionario aplicado
en los trabajadores de la direccién de Talento Humano de la Gobernacion del

Estado Monagas se pueden establecer las siguientes conclusiones:

¢ Los trabajadores de la direccidon de talento humano de la Gobernacién
del Estado Monagas conoce el significado de salario emocional y se
puede evidenciar que esta direccibn se ha despreocupado en el
cumplimiento de un paquete compensatorio no financiero adaptado a
sus necesidades, lo cual ha generado una desmotivaciéon en los
trabajadores.

e La direccion de talento humano de la Gobernacién ofrece oportunidad
de un horario flexible para sus trabajadores

e Los trabajadores de la direccion de talento humano establecen que no
cuentan con un equilibrio entre su vida personal ylaboral y que ademas
no se realizan dias de compartir familiar, lo cual puede crear un
deterioro del clima laboral, fuga del talento, desmotivacion y absentismo
laboral. Al no contar con estos beneficios, el personal no se siente
valorado y puede influenciar directamente en la disminucion de su
compromiso organizacional.

e Los trabajadores afirman que no les ofrecen oportunidades de

capacitaciones y adiestramiento para su desarrollo profesional. Esto
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puede tener consecuencias negativas tanto para los empleados como
para la organizacion.

No se realizan actividades recreativas o deportivas. Estas actividades y
tiempo de distraccion son importantes para los trabajadores y no contar
con ellas puede originar una serie de desventajas en ellos y en la
direccion de talento humano de la institucion, implicaciones como
aumento del estrés, desmotivacion, baja productividad y satisfaccion
laboral, aumento del absentismo, rotacion del personal y deterioro del
clima laboral lo cual finalmente impacta en un menor compromiso
organizacional.

Se puede establecer que ademas de brindar el beneficio de flexibilidad
laboral, también los trabajadores destacaron que existe un buen
ambiente de trabajo en la direccion de talento humano de la
Gobernacion del Estado Monagas.

La direccion de talento humano de la Gobernacién del Estado Monagas
brinda la oportunidad a sus trabajadores de disfrutar de dias libres.
Como consecuencia de no ofrecer periédicamente capacitaciones, un
namero considerable de trabajadores indica que no tienen
oportunidades para desarrollar su carrera profesional.

El total de los trabajadores afirma que no son reconocidos sus logros
dentro de la direccién de talento humano de la Gobernacion del Estado
Monagas.

A pesar de no poseer un salario emocional con grandes beneficios los
trabajadores demuestran un cierto grado de sentido de pertenencia y
respeto hacia la institucion, y esto gracias al buen clima laboral y a la
cultura organizacional.

Gran parte de los trabajadores muestran no sentirse felices y motivados

dentro de su puesto de trabajo, al no ofrecer oportunidades de
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capacitaciones para desarrollar su carrera profesional, no tener
equilibrio entre la vida laboral y personal, no contar con dias de
disfrutes, entre otros beneficios, los trabajadores como consecuencia se
sentiran insatisfechos.

e Los trabajadores evidencian sentirse identificados con los objetivos y el
proposito de la institucion, y esto significa que coinciden con sus valores
y la vision de esta direccion. Ademés gran porcentaje de los
trabajadores destacaron que respetan la direcciéon de talento humano
de la institucion.

¢ Una mayoria de los trabajadores sefald no tener sentido de pertenencia
hacia la direccion de talento humano.

¢ Existe una relacion significativa entre un Plan de Salario Emocional y el
Compromiso Organizacional en los colaboradores de la direccion de

talento humano de la Gobernacién del estado Monagas.

Esto indica que los trabajadores de la direccion de talento humano de la
Gobernacion del Estado Monagas manifiestan que una mejora en los
beneficios no econémicos aumentara el grado de compromiso organizacional
y, por el contrario, de no presentarse estos beneficios disminuird el

compromiso organizacional.

3.2 RECOMENDACIONES

En base a las conclusiones del estudio, se presentan algunas
recomendaciones con el objetivo de fortalecer el compromiso organizacional
en los trabajadores de la direccién de Talento Humano de la Gobernacién del

Estado Monagas. Las recomendaciones se describen a continuacion:
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e Mejorar el programa de salario emocional que proporciona actualmente
la direccién de talento humano de la Gobernacién del Estado Monagas
con la implementacion de los salarios emocionales establecidos en
esta propuesta para motivar, satisfacer y fortalecer el compromiso
organizacional en los trabajadores.

e Mantener y reforzar el buen clima laboral y la cultura organizacional que

presentan actualmente.

3.3 PROPUESTA

TITULO

PROPUESTA DE SALARIO EMOCIONAL COMO ESTRATEGIA
PARA FORTALECER EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA DIRECCION DE TALENTO HUMANO DE LA
GOBERNACION DEL ESTADO MONAGAS.

JUSTIFICACION

Considerando que los trabajadores de la direccion de talento humano
de la Gobernacion del Estado Monagas manifestaron a través de en los
resultados obtenidos en el estudio, desmotivacion y baja satisfaccion laboral
por ciertos aspectos del salario emocional que reciben, debido a que no
cumple cabalmente con sus necesidades. Se propone un paquete
compensatorio no monetario, es decir, de caracter emocional, para fortalecer
y fomentar el compromiso de los trabajadores con la institucién, lo que
permite aumentar la motivacion, la productividad y refuerza el sentido de
pertenencia de los trabajadores con la direccion de talento humano de la
Gobernacion del Estado Monagas.
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FUNDAMENTACION

La propuesta se sustenta gracias a los resultados obtenidos mediante el
cuestionario aplicado a los trabajadores de la direccion de talento humano de
la Gobernacion del Estado Monagas, los cuales no reciben los beneficios

suficientes en cuanto a salario emocional se refiere.

Al implementar el paquete de salario emocional que se presenta se
puede garantizar aumentar la motivacion y satisfaccion laboral, lo cual
influencia en el fortalecimiento del compromiso de los trabajadores, a su vez
trae consigo beneficios a la empresa, debido a que aumenta la productividad,
se cumplen satisfactoriamente las actividades y mejora el ambiente laboral,

permitiendo asi alcanzar los objetivos organizacionales.

OBJETIVO GENERAL

Proponer el salario emocional como estrategia para fortalecer el
compromiso organizacional en los trabajadores de la direccién de talento

humano de la gobernacion del Estado Monagas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Mejorar el equilibrio entre la vida laboral y personal de los trabajadores
de la direccion de talento humano de la Gobernacién del Estado
Monagas.

e Ofrecer reconocimientos por los logros individuales y colectivos que
alcancen los trabajadores de la direccion de talento humano de la

Gobernacion del Estado Monagas.
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e Aumentar la motivacion de los trabajadores de la direccién de talento
humano de la Gobernacion del Estado Monagas.
e Fortalecer el compromiso organizacional en los trabajadores de la

direccion de talento humano de la Gobernacion del Estado Monagas.

UBICACION

La propuesta planteada se encuentra dirigida a los trabajadores de la
direccion de talento humano de la Gobernacion del Estado Monagas.

FACTIBILIDAD

La implementacion de una propuesta de salario emocional puede ser
una decision beneficiosa tanto para los empleados como para la direccion de
talento humano, no implica directamente un desembolso monetario
significativo, sin embargo, depende de la evaluacion de los recursos
disponibles, el tiempo y la voluntad de desarrollar e implementar el salario
emocional que se propone, para garantizar el compromiso, la motivacion y

satisfaccion laboral.
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Cuadro N° 2 Comparacion entre el salario emocional de los trabajadores
de la direccion de talento humano de la gobernacién del estado
Monagas Yy salario emocional propuesto en el estudio

Salario emocional actual de los
trabajadores de la direccion de talento
humano de la Gobernacion del Estado

Monagas

Propuesta De salario emocional como
estrategia para fortalecer el compromiso
organizacional en los trabajadores de la

direccion de talento humano de la
Gobernacion del Estado Monagas.

e Horario Flexible.
e Clima laboral favorable.

e Realizar actividades recreativas vy
deportivas grupales, salidas a parques,

dindmicas grupales, torneos
deportivos, juegos de mesa, entre
otros.

o Trimestral.

e Ofrecer frases motivacionales y de
gratitud por los logros obtenidos.
Implementacion de carteleras para
identificar al empleado destacado del
mes.

o Mensual.

e Realizar actividades al aire libre,
juegos de mesas, deportivos o0
tradicionales con los familiares de los
trabajadores.

o Fechas especiales (Dia del padre,
Dia de las Madres, Dia del Nifo,
entre otros).

e Organizacién por parte de los jefes de
la direccion de talento humano para la
celebracion de los cumpleafios del
mes.

o Mensual.

e Ofrecer capacitaciones, charlas vy
orientaciones frecuentemente con el
objetivo de brindar conocimientos y
contribuir con su desarrollo
profesional.

o Trimestral.
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE MONAGAS
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES Y ADMINISTRATIVAS
DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

Cuestionario aplicado a los trabajadores de la direccion de Talento

Humano de la Gobernacion del Estado Monagas.

Instrucciones: Agradecemos su participacion en la investigacion. Por favor,

responda con una "X" a las siguientes preguntas de forma honesta, esto es

crucial para la precision y validez de los resultados de la investigacion.

N° Preguntas Si No
1 ¢, Considera usted que su horario de trabajo es flexible?
2 ¢ Disfrutas de los dias libres?
3 ¢,Ofrecen capacitacion frecuentemente?
4 ¢ Siente que le ofrecen oportunidades para desarrollar tu carrera profesional?
5 ¢ Reconocen sus logros?
6 ¢ Realizan dias de compartir familiar?
7 ¢Se desarrollan actividades recreativas o deportivas con todo el personal de la direccion de Talento
Humano de la Gobernacion?
8 De los siguientes beneficios ¢ cuales le ofrecen en el trabajo?
a) Flexibilidad laboral
b) Desarrollo profesional
c¢) Equilibrio entre la vida laboral y personal
d) Buen ambiente laboral
e) Todas las anteriores
9 ¢ Se siente feliz y motivado en su puesto de trabajo?
10 ¢ Se siente identificado con el propdsito, ideas y objetivos de la empresa?
11 ¢ Se sientes parte de la empresa?
12 ¢ Respeta y defiende tu organizacion?
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