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1. RESUMEN

Las empresas en la actualidad estan en constante evolucion y deben lograr satisfacer y
motivar al trabajador y principalmente las instituciones de educacion superior, por lo
tanto, el salario emocional se refiere a aquellos beneficios no financieros que una
institucién proporciona a sus empleados como parte de su compensacion total. Estos
beneficios van mas alla del salario monetario y buscan satisfacer necesidades
emocionales y psicoldgicas de los empleados. Se plante6 como objetivo, diagnosticar
las dificultades que enfrenta los funcionarios de Administracion Central de la
Universidad Nacional de Loja en términos de satisfaccion laboral y plantear una
solucion en la forma de plan de salario emocional. Para lo cual se emple6 una
metodologia descriptiva, de campo con un enfoque mixto, mediante la aplicacion de un
cuestionario de base estructurada que permitié recolectar informacion en tres secciones
que permitieron realizar un diagnostico situacional, contar con la percepcion salarial y
la satisfaccion y motivacion laboral este instrumento fue aplicado a los funcionarios de
la Administracién Central de la Universidad Nacional de Loja, mientras que con el
enfoque cualitativo se desarroll6 una guia de entrevista para el jefe de talento humano,
por medio del cual se obtuvieron datos relevantes entre los cuales el 72% sefiala que, la
universidad no proporciona reconocimientos econdémicos a los funcionarios de mejor
rendimiento. Por lo tanto, se propone realizar un disefio de un plan de salario emocional
para los funcionarios de Administracién Central de la Universidad Nacional de Loja,
con la finalidad de motivar, satisfacer y retener al talento humano en miras de lograr el

desarrollo y crecimiento personal y profesional de los funcionarios.

Palabras clave: Funcionarios, Administracion Central de la Universidad Nacional de Loja,

Salario emocional, Motivacion, Satisfaccion laboral.
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2. ABSTRACT

Actually, the companies are constantly evolving and must achieve the satisfaction and
motivation for the employee, main the institutions of higher education, therefore, the
emotional salary refers to those non-financial benefits that an institution provides to its
employees as part of their total compensation. These benefits go beyond monetary
salary and seek to satisfy the employee’s emotional and psychological needs. The
objective proposed was to diagnose the difficulties faced by the Central Administration
employees of the Universidad Nacional de Loja in terms of job satisfaction and propose
a solution in the form of an emotional salary plan. For this purpose, was used a
descriptive methodology, field with a mixed approach, through the application of a
structured based questionnaire that allowed collect information in three sections that
allowed make a situational diagnosis, salary perception and job satisfaction and
motivation, this instrument was applied to the Central Administration employees of the
Universidad Nacional de Loja, while with the qualitative approach. an interview guide
was developed for the head of human talent, relevant data were obtained among which
72% feel that the university doesn’t provide economic recognition to the best
employees. Therefore, it’s proposed to design an emotional salary plan for Central
Administration employees of Universidad Nacional de Loja, with the purpose of
motivate, satisfy and retain human talent in order to achieve the personal and

professional develop and growth of the employees.

Key words: Civil servants, Central Administration of the National University of Loja,

Emotional salary, Motivation, Job satisfaction.
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3. INTRODUCCION

El mundo laboral cambia con el tiempo, y lo que era importante hace algunos afos para
los colaboradores, hoy en dia ya no tienen un valor significativo, por lo cual, las
organizaciones altamente competitivas buscan generar estrategias que permitan formar
y retener a los mejores talentos, entonces contar con un plan salario emocional y otras
estrategias que generen felicidad en el trabajo son primordiales para tener un personal
de excelencia (Navarro, 2021).

En este contexto, en el actual panorama laboral las organizaciones se encuentran cada
vez mas enfocadas en el bienestar y la satisfaccion de los empleados; reconocer y
valorar el desempefio y contribucion, se ha convertido en una prioridad para fomentar
un ambiente laboral saludable y promover la retencion del talento humano, por esta
razén, el concepto de salario emocional ha ganado relevancia como una estrategia

efectiva para fortalecer la relacion entre los empleados y la organizacion.

Por lo tanto, el salario emocional se ha aplicado en muchas empresas dando buenos
resultados, porque los colaboradores se muestran mas comprometidos y el ambiente del
lugar de trabajo presenta mejores condiciones y las relaciones interpersonales se
vuelven faciles de manejarlas, con trabajadores motivados con la aplicacién de
incentivos se sentirdn reconocidos por el trabajo realizado, el colaborador debe percibir
que sus necesidades son satisfechas, tomando como referencia la piramide de Maslow,
en la cual se considera la autorrealizacion (Grunauer, 2021).

Este estudio se centrara en realizar un diagnostico situacional que permita detectar
cuales son las dificultades que enfrentan los funcionarios de la Administracion Central
de la Universidad Nacional de Loja — UNL, en términos de satisfaccion laboral y con la
finalidad de platear un disefio de un plan de salario emocional, considerando que esta
institucién educativa es reconocida por la excelencia académica y compromiso con la
comunidad, por lo tanto, se comprende la importancia de cultivar un entorno laboral

positivo que fomente el crecimiento y desarrollo personal de los servidores.

Desde este aspecto dentro de la presente investigacion, se busca que este plan de salario
emocional, brinde incentivos tangibles e intangibles a los funcionarios de

Administracion Central, promoviendo la motivacion, satisfaccion laboral y sentido de

1



pertenencia. Para lograrlo, se llevard a cabo un anélisis exhaustivo de las necesidades,
expectativas y preferencias de los empleados, teniendo en cuenta las particularidades y

desafios propios de la Universidad Nacional de Loja.

A través de este estudio, se espera contribuir a la creacion de un ambiente laboral mas
estimulante y gratificante para los funcionarios, mejorando asi el bienestar emocional y,
en Gltima instancia, el desempefio y productividad. Ademas, se espera que los resultados
obtenidos sirvan como referencia para otras instituciones educativas y organizaciones
interesadas en implementar estrategias de salario emocional adaptadas a las propias

realidades y necesidades.

En consecuencia, en el marco de este estudio se adaptara a las necesidades, expectativas
y preferencias de los funcionarios de Administracion Central, mediante un enfoque
holistico, se busca ir mas alla de la compensacién econémica tradicional y considerar
aspectos como el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, el reconocimiento, el
desarrollo profesional, la flexibilidad laboral, el ambiente de trabajo saludable, entre
otros. Para lograr lo antes descrito se llevara a cabo un andlisis minucioso de las
caracteristicas y necesidades del personal de Administracion Central, mediante
encuestas, entrevistas y otros métodos de investigacion. Los resultados de este analisis
permitirdn identificar los elementos clave que deben incorporarse en el plan de salario
emocional, asi como las estrategias y acciones especificas para implementarlo de

manera efectiva.

Se espera que este proyecto no solo beneficie a los funcionarios de Administracion
Central de la Universidad Nacional de Loja, sino que también tenga un impacto positivo
en toda la instituciéon, al mejorar la calidad de vida laboral y promover un clima
organizacional favorable, permite de esta manera aumentar la satisfaccién y el
compromiso de los empleados, lo que puede traducirse en una mayor eficiencia y

excelencia en los servicios administrativos brindados por la universidad.

Finalmente, a lo largo de esta investigacion, se profundizara en las dimensiones y
componentes esenciales del salario emocional, se presentara el marco conceptual y
metodoldgico utilizado, los principales hallazgos encontrados para de esta manera
plantear el disefio del plan de salario emocional y se brindaran conclusiones y

recomendaciones basadas en los datos obtenidos.



DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA Y DEL PROBLEMA

La Universidad Nacional de Loja, fue fundada el 31 de diciembre del afio 1859, cuenta
con una trayectoria de 163 afios al servicio de la comunidad lojana y del sur del pais; a
lo largo de su historia, ha desempefiado un papel fundamental en el desarrollo
sostenible, eficiente y constante de la nacién. Su origen se remonta al Gobierno Federal
de Loja, bajo la direccién de Don Manuel Carrién Pinzano, en aquellos afios, mediante
un decreto, se vincul6 al colegio San Bernardo con la posibilidad de ofrecer estudios en
Jurisprudencia, Filosofia y Letras, Teologia y Medicina; aunque inicialmente se
materializaron solo los estudios de Jurisprudencia, este fue un paso significativo en la
consolidacién de la institucion como un pilar educativo en la region (Pagina

Institucional de la Universidad Nacional de Loja, 2023).

En la actualidad, la direccién administrativa de la institucion educativa esta a cargo del
Doctor Nikolay Aguirre, quien desempefia el rol de Rector. Durante su periodo de
gestién, que abarca cuatro afios, el Doctor ha logrado materializar una nueva oferta
académica. En la actualidad, la Alma Mater de los lojanos cuenta con una impresionante
variedad de programas, que incluyen 45 carreras de pregrado de modalidad presencial, 8
de pregrado a distancia, asi como 25 programas de Posgrado disponibles de forma
presencial, semipresencial y en linea (Plan Estratégico de Desarrollo Institucional —
PEDI, 2019)

La Universidad Nacional de Loja ha enfrentado una larga crisis de gobernabilidad y
gobernanza, que se intensificé desde finales de 2008 hasta mediados de 2018, esta
situacion gener6 una profunda inestabilidad en el cumplimiento de la mision y gestion
institucional. Como resultado de esta crisis, la universidad perdio gradualmente la
imagen y credibilidad como institucion de educacion superior, limitando las
oportunidades para el progreso académico y cientifico en el entorno de influencia.
(PEDI, 2019).

Considerando que, en el FODA de Gestion Institucional, una de las debilidades que

presenta actualmente, el talento humano se encuentra desmotivado, sin instrumentos

actualizados de gestion y limitada capacitacion continua, desde esta perspectiva en la

Evaluacién de Desempefio realizada en la UNL (2021), se evidencio que, del total de

220 servidores de Administracion Central, solamente el 22% obtuvo calificacion de
3



excelente, en donde, tomando como referencia el Informe de Resultados de Evaluacién
de Desempefio realizado por la Direccion de Talento Humano de la UNL (2021),
permite observar que existen factores que afectan este rendimiento, entre ellos la falta

de motivacion para ejecutar las actividades asignadas.

Con base en la Encuesta de Satisfaccion Laboral (2020), aplicada a los funcionarios
administrativos de la UNL, se observa que, referente la pregunta: ;Considera que la
remuneracion percibida esta acorde a las funciones desempefiadas? el 52.3% eligieron la
opcion de Poco de acuerdo y en segundo lugar con un 30%, eligieron la opcion De
acuerdo; esto permite observar que, en relacion a la carga laboral asignada y que se
realiza habitualmente, los funcionarios tienen el pensamiento de que el salario no esta

acorde a las responsabilidades laborales.

De igual forma en la entrevista realizada a Alexandra Jaramillo (2021), Directora de
Talento Humano, existen varios servidores que han expresado malestar con el proceso
de recategorizacion realizado en la institucion, en donde principalmente se observa que
muchos de ellos no estan de acuerdo con la decision final del proceso, la permanencia

en el mismo perfil de puesto y salario.

Finalmente, los servidores administrativos que estan regulados bajo la Ley Organica de
Servicio Publico - LOSEP, y enfrentan una barrera evidente que impacta en el
desempefio y satisfaccion laboral, la ausencia de normativas claras para el escalafén o
ascenso, a diferencia de lo que ocurre con los docentes universitarios. Por esta razén, es
necesario detallar que la satisfaccién y motivacion laboral producen aspectos vinculados
con los empleados y las organizaciones, desde el desempefio laboral hasta mejorar las
condiciones en el trabajo. Considerando lo mencionado Montalvo (2018) detalla los
diversos beneficios no econdémicos e intangibles que un empleado puede percibir,
reforzara el salario monetario que percibe mes a mes; esto, representa una estrategia

para contrarrestar la inconformidad, bajo rendimiento laboral y poca motivacion.

Por otro lado, Melo et al. (2018) el salario emocional desempefia un papel crucial al
cultivar un compromiso y comodidad profundos entre los empleados y su entorno
laboral. Es esencial crear un ambiente organizacional que inspire a las personas,
fomentando la percepcién de apoyo por parte de los directivos. Este respaldo impulsa

gue los empleados se sientan no solo escuchados, sino también valorados Yy



considerados. A medida que el tiempo avanza, este enfoque contribuye al desarrollo
personal y profesional de los trabajadores, fortaleciendo asi su lealtad hacia la empresa.
En consecuencia, de acuerdo a la problematica descrita se plantea como pregunta de
investigacion ¢Cdémo solucionar el problema de la falta de motivacidn que se origina en

la no existencia de un proceso de ascensos y promocion en la instituciéon?

OBJETIVOS

Objetivo General:

Diagnosticar las dificultades que enfrenta los funcionarios de Administracion Central de
la Universidad Nacional de Loja en términos de satisfaccion laboral y plantear una

solucidn en la forma de plan de salario emocional.

Objetivos Especificos:

e Realizar un diagnostico inicial del grado de satisfaccion de los funcionarios de
Administracion Central de la Universidad Nacional de Loja.

e Medir la satisfaccion y motivacion laboral en los funcionarios de Administracion
Central de la Universidad Nacional de Loja.

e Analizar el posible impacto de la implementacion del salario emocional en la
resolucion de los problemas detectados en el diagnostico situacional y en la
medicion de satisfaccion laboral en los funcionarios de Administracion Central
de la Universidad Nacional de Loja.

e Articular y plantear la propuesta de salario emocional para los funcionarios de
Administracion Central de la Universidad Nacional de Loja que resuelva las

dificultades detectadas en los capitulos 1y 2.

4, ESTADO DEL ARTE
4.1. Antecedentes

Para realizar esta investigacion se llevé a cabo un exhaustivo analisis de trabajos tanto a
nivel internacional como nacional, por lo tanto, se presentan los aspectos mas relevantes

que contribuyen de manera significativa al desarrollo de este estudio:



El articulo titulado: El salario emocional y su relacion con los niveles de efectividad,
determina que el salario emocional es un elemento significativo en la salud y bienestar
de los trabajadores y en el funcionamiento de la empresa, en este sentido, el objeto de
investigacion fue el personal que trabaja en la Municipalidad Distrital Veintiséis de
octubre en Piura, Perl (afio 2018). Donde se concluye que, el salario emocional
contribuye notablemente a una mayor eficiencia en el trabajo, por lo que es necesario
realizar una implementacion de estrategias de Salario Emocional para aumentar la

efectividad y minimizar la insatisfaccion laboral (Rodriguez, 2020).

El estudio titulado Salario emocional: una solucion alternativa para la mejora del
rendimiento laboral, fue llevado a cabo en la ciudad de Juarez, México, en el afio 2020.
El proposito de este estudio fue exponer los hallazgos de una revision bibliogréfica a
nivel global acerca de los beneficios derivados de la adopcion del concepto de salario
emocional como una alternativa para mejorar el desempefio en el &mbito laboral. Los
resultados revelan que el uso de este incentivo ha demostrado un aumento en el
rendimiento, la productividad, la proactividad, la eficiencia y el compromiso de los
empleados en la consecucion de los objetivos organizacionales (Espinoza & Toscano,
2020).

A nivel nacional, en el articulo titulado: Cultura organizacional y salario emocional,
investigacion que fue realizada en la Universidad Catélica de Cuenca en el afio 2022,
este estudio propone un modelo de cultura organizacional que incorpora variables
relacionadas con el salario emocional, es decir, oportunidades de desarrollo, balance de
vida, cultura laboral, beneficios psicoldgicos, entorno laboral sobre la cultura
organizacional. Los hallazgos revelan que hay una clara influencia de ciertos factores en
la cultura organizacional. El bienestar psicologico y la cultura laboral se destacan como
variables de gran importancia, mientras que el equilibrio entre la vida personal y laboral
tiene una importancia moderada. Por otro lado, el entorno laboral y las oportunidades de

desarrollo muestran una influencia baja. (Cordero, et al, 2022).

En el trabajo titulado Analisis del salario emocional y clima laboral en la Universidad
Estatal del Sur de Manabi. Este proyecto se enfocd en realizar un exhaustivo analisis
del salario emocional y el clima laboral de los colaboradores de la Universidad Estatal
del Sur de Manabi durante el afio 2022. El objetivo principal fue construir un mapa

integral de soluciones que abarque diversas areas, tales como salud y bienestar,



flexibilidad laboral, cuidado de dependientes, desarrollo profesional, crecimiento
personal, cambio cultural y beneficios, con la finalidad de comprometer a la alta
direccién a implementar una estrategia centrada en la generacion de valor, asegurando
que la inversidn en salario emocional se traduzca en un aumento tangible de los niveles

de productividad. (Bustamente, et al., 2022).

De acuerdo a la informacién encontrada de la revision bibliografica de articulos a nivel
internacional y nacional se concluye que el salario emocional se centra en satisfacer las
necesidades emocionales y psicoldgicas de los empleados, lo que contribuye a mejorar
el bienestar general y la satisfaccion en el trabajo. Cuando los empleados se sienten
valorados, reconocidos y apoyados emocionalmente, experimentan una mayor
motivacién, compromiso y lealtad hacia la organizacion. Es importante reconocer que,
en un entorno altamente competitivo, retener y atraer el talento humano, es fundamental
para el éxito de una institucion. Por esta razon, de acuerdo a lo establecido en la
investigacion de Cordero, et al (2022), en este sentido, el salario emocional se convierte
en un diferenciador clave, porque puede influir en la decision de los empleados de
permanecer en la organizacion a largo plazo y generar un ambiente laboral gratificante y

enriquecedor.

4.2. Marco tedrico

4.2.1. Salario emocional

El salario emocional se refiere a las compensaciones no monetarias que un empleado
recibe con el proposito de satisfacer sus necesidades personales y familiares, se
caracteriza por no ser de naturaleza econémica y por tener un impacto simbdlico en la
calidad de vida y la productividad de las personas (Gonzélez y De Avice, 2017, p. 80).
Es decir, el salario emocional se fundamenta en las expectativas individuales al atender
sus diversas necesidades en el dia a dia, con el propoésito de alcanzar un equilibrio mas
significativo.

El salario emocional se conceptualiza como un incentivo, ya sea de naturaleza tangible
o0 intangible, que no representa una carga financiera significativa para la empresa. Esta
dindmica genera un escenario beneficioso para ambas partes, ya que el empleado
experimenta un aumento en la motivacion y compromiso, factores que inciden

directamente en la mejora de la productividad (Aranguren, 2020). Por lo tanto, las



empresas al tener empleados motivados logran retener el talento y obtener mejores
resultados para la organizacion, es decir, el salario emocional establece una relacion

ganar-ganar entre el empleado y la empresa.

En este contexto, segin lo expresado por los autores, el concepto de salario emocional
abarca los aspectos no monetarios y emocionales que una organizacion brinda a sus
empleados como parte integral de la compensacion y reconocimiento; se materializa a
través de la oferta de beneficios, programas y acciones disefiados para satisfacer las
necesidades emocionales, sociales y psicolégicas de los trabajadores en su entorno
laboral.

4.2.2. Motivacion laboral

La motivacion se manifiesta como un elemento omnipresente en la experiencia humana,
siendo conceptualizada por diversas ramas de la ciencia. Desde la Optica de la
Psicologia, se describe como una necesidad o deseo que impulsa y orienta el
comportamiento, desempefiando un papel fundamental en todas las facetas relacionadas
con la supervivencia (Pefia & Villon, 2017). Por lo tanto, gestionar la motivacion resulta
un desafio comudn en diversos entornos laborales. Frente a la carencia de habilidades, se
brinda capacitacion para adquirir nuevos conocimientos. Si persiste la dificultad, se
ajustan las responsabilidades o se contempla el reemplazo por personal mas competente.
A lo largo de este proceso, se suministran las herramientas esenciales para garantizar
que el empleado se sienta motivado y desempefie su labor con mayor eficiencia
(Manjarrez, et al., 2020).

Desde este aspecto, la motivacion laboral se refiere al conjunto de fuerzas o incentivos
que impulsan a los empleados a realizar el trabajo de manera entusiasta, comprometida
y eficiente. Es decir, es el impulso interno que lleva a las personas a esforzarse y
perseguir metas relacionadas con el desempefio y logro en el ambito laboral,
considerando también que, es fundamental para el éxito y el rendimiento de los

empleados y de la organizacién en general.

Con este antecedente, es crucial que las organizaciones reconozcan la importancia de la

motivacién laboral y adopten estrategias efectivas para fomentarla, esto abarca la
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creacion de un entorno laboral que satisfaga las necesidades de los empleados, el
establecimiento de metas claras y desafiantes, el reconocimiento apropiado, la
promocion de liderazgo motivador y la creacion de oportunidades de crecimiento. Al
hacerlo, las organizaciones pueden cultivar un clima laboral positivo, potenciar el

rendimiento y alcanzar el éxito a largo plazo.

4.2.3. Tipos de motivacion

Para discernir el tipo de motivacion, resulta crucial entender la valoracion atribuida a
cada tarea, la motivacion intrinseca que impulsa las actividades y la satisfaccion
emocional derivada del cumplimiento de responsabilidades. Con este enfoque
conceptual, es posible distinguir distintas categorias de motivacion (Grunauer, 2021),

como se muestra en la tabla 1.

Tabla 1 Tipos de motivacion

TIPO DE MOTIVACION CONCEPTO
Son estimulos que vienen de nuestro
Intrinseca interior y nos impulsan a realizar una
actividad.
. Estimulos que impulsan a actuar,
Extrinseca . .
provienen del exterior.
. Realizar una actividad y ser constante en
Positiva . <
ello por satisfaccion.
. Es el impulso de realizar una actividad,
Negativa o -
pero por obligacion o por el que diran.
Basica Solo damos hasta cuando nuestro nivel de
COMPromiso nos permite.
- Es el interese con el que realizamos una
Cotidiana . - . _
actividad a diario, por ejemplo: deportes.
Actividades que realizamos con el impulso
Centrada en el ego de compararnos y sentirnos mejores que
los demés.
Centrada en la tarea Es la actividad que realizamos como reto.

Fuente: Grunauer (2021)

La motivacion desempefia un papel crucial en la gestion del personal, por lo tanto, es
necesario comprender y determinar las necesidades existentes en el entorno laboral, asi
como los posibles factores motivadores involucrados, entre estos factores, destacan
elementos como el reconocimiento, los salarios, la integracion y el liderazgo. Por un

lado, se encuentra la motivacion intrinseca, que surge de factores internos de la persona,
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como la satisfaccion personal que experimenta el empleado. Por otro lado, se encuentra
la motivacion extrinseca, la cual esta relacionada con factores externos al individuo,
como un aumento salarial o el reconocimiento publico, que tienen un impacto directo en
él (Huichi, 2019).

Desde esta perspectiva, es importante destacar que los tipos de motivacion guardan una
estrecha relacion con las actividades desempefiadas por cada individuo en el &mbito
laboral, teniendo un impacto significativo en su comportamiento y rendimiento, por
ende, es esencial que el departamento de talento humano analice estas dinamicas y las
considere para preservar un entorno laboral positivo. Considerando lo antes mencionado

se presenta con mayor frecuencia estos dos tipos de motivacion:

e Motivacion intrinseca: Se origina en la satisfaccion interna y personal derivada
de la realizacion de una tarea o actividad en si misma. Los empleados
experimentan un sentido de logro, disfrute y crecimiento personal al cumplir con
sus responsabilidades laborales.

e Motivacidn extrinseca: Se refiere a la motivacion que proviene de factores
externos, como recompensas tangibles o reconocimiento externo, los empleados
pueden estar motivados por incentivos financieros, promociones,
reconocimientos formales o beneficios adicionales asociados con el desempefio

laboral.

4.2.4. Teorias motivacionales

Motivar y recompensar a los empleados constituye la tarea mas significativa y
desafiante para los gerentes, porque esto impulsa a los trabajadores a ofrecer su maximo
esfuerzo y dedicacion. Para abordar este desafio, los gerentes recurren a diversas teorias
motivacionales, entre las mas destacadas se encuentran la Teoria de la Jerarquia de
Necesidades de Abraham Maslow, las Teorias X e Y de Douglas MacGregor, la Teoria
de los Dos Factores de Herzberg y la Teoria de las Tres Necesidades de McClelland
(Stephen & Coulter, 2010).

4.2.4.1. Teoriade lajerarquia de necesidades de Maslow
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La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow se representa a traves de una
piramide, donde las necesidades méas fundamentales y esenciales se sitian en la base,
mientras que las mas trascendentales se encuentran en la cima. La progresion en esta
piramide implica el esfuerzo humano por satisfacer necesidades cada vez mas
complejas, demandando un tiempo considerable para su cumplimiento (Padovan, 2020).

En este sentido, se muestra un analisis en la figura 1 sobre esta teoria.

Figura 1 Piramide de las necesidades humanas de Maslow y sus implicaciones

Satisfaccion fuera

Satisfaccion

del trabajo en el trabajo
Trabajo desafiante
Educacion Diversidad
Autonomia

Crecimiento personal
Pasatiempos
Religion

* Aprobacion de la

Autorrea
lizacion

Crecimiento personal
Participacion en las
decisiones

Intervalos de descanso
Comodidad fisica

familia * Reconocimiento
* Aprobacion de los Esti * Responsabilidad
amigos ALl * Orgullo
* Reconocimiento de la * Ascensos
comunidad
« Familia * Amistad de los
O fmfires companeros
S . e .
* Grupos sociales Sociales . Ln;f-:*;sr:ﬁ;?;af::;oscnentes
- * Camaraderia
* Autonomia
+ |ibertad * Trabajo seguro
* Proteccion contra la Seguridad * Permanencia en el empleo
violencia * Proteccion
* Abrigo
. * Remuneracion y
-
. iumlda prestaciones
gua Necesidades fisiologicas « Horario de trabajo
* Sexo
.

Sueno y reposo

Fuente: Chiavenato (2009)

En este contexto, se detalla el modelo de la piramide de Maslow, enriquecido con
elementos clave para cada categoria de necesidad, en la figura, se describen factores
vinculados al entorno laboral interno y externo al trabajo; esto es esencial para quienes
buscan motivar a los empleados, porque deben considerar los elementos mencionados
en la columna izquierda de la pirdmide y trabajar en su mejora, para tener empleados

motivado.

4.2.4.2. Teoria de dos factores de Herzberg
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Cuofano (2023) indica “la teoria de dos factores de Herzberg sostiene que ciertos
factores del lugar de trabajo causan satisfaccion laboral mientras que otros causan
insatisfaccion laboral” (p.1). En este contexto, los factores higiénicos comprenden las
necesidades bésicas segun la teoria de Maslow, abarcando desde las fisioldgicas y de
seguridad hasta aspectos sociales. Por otro lado, los factores motivacionales estan
asociados con necesidades secundarias, como el reconocimiento y la autorrealizacion.

De acuerdo a lo antes descrito se muestra en la siguiente figura:

Figura 2 Teoria de los factores de Herberg

LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

FACTORES FACTORES DE
MOTIVACIONWNALES HIGIENE
(De satisfaccion) (De insatisfaccion)

Contexto del cargo (Como se siente el

Contemido del cargo (Como se siente | ~5 7 )=
go ( mdividuo en relacion condiciones de la

el individuo en relacion a su cargo.

empresa.
1. El trabajo en si 1. Las condiciones de trabajo
2. Realizacion 2. Administracion de la empresa
3. Reconocimiento 3. Salario
4. Progreso profesional 4. Relaciones con el supervisor
5. Responsabilidad 5. Beneficios v servicios sociales

Fuente: Vega (2016).

En este contexto, la Teoria de los Factores de Herzberg destaca la importancia de
comprender las necesidades y motivaciones intrinsecas de los empleados en el entorno
laboral, al identificar factores higiénicos y motivacionales, esta teoria proporciona una
perspectiva valiosa para el disefio de estrategias que promuevan la satisfaccion, el
compromiso y el rendimiento laboral sostenible. Por lo tanto, los factores higiénicos
previenen la insatisfaccion, mientras que la incorporaciéon de factores motivacionales

promueve la satisfaccion y la motivacion positiva.

4.2.4.3. Teoria Motivacional de McClelland

La teoria de las necesidades de McClelland presenta las tres necesidades fundamentales

que deben satisfacerse para mejorar tanto en el &mbito profesional como personal de un
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colaborador. Estas necesidades son: la necesidad de logro, la necesidad de poder y la
necesidad de afiliacion (Cueva, 2018). En este contexto, se identifica que la teoria de
McClelland, conocida como la teoria de las tres necesidades, se basa en la idea de
satisfacer estas necesidades afiliacion, logro y poder, en diferentes grados segun el
individuo. El objetivo es generar una fuente de motivacién que permita a la persona

alcanzar los objetivos establecidos (Peird, 2022).

En consecuencia, la teoria de McClelland postula que las personas tienen tres
necesidades motivacionales fundamentales: la necesidad de logro, la necesidad de
afiliaciéon y la necesidad de poder, estas necesidades, aprendidas y desarrolladas a lo
largo del tiempo, influyen en el comportamiento laboral. Es decir, la aplicacion practica
implica identificar estas necesidades predominantes en los individuos y disefar
estrategias motivacionales especificas para satisfacerlas, promoviendo asi un entorno de

trabajo mas efectivo y satisfactorio.

4.2.4.4. Teoria Xy TeoriaY de McGregor

Martin (2017), afirma “Las teorias “X” “Y” estan relacionadas con el &mbito de la
gestion de los recursos humanos y las organizaciones empresariales y también se
encuentran, fundamentalmente relacionadas con el comportamiento humano en estos
sectores” (pl.). De acuerdo con Obando & Garcia (2018), detallan que la teoria X
describe una vision negativa de los jefes hacia los colaboradores, al afirmar que estos
tienen una actitud de desagrado hacia el trabajo y se sienten obligados a realizar las
tareas. Por otro lado, la teoria Y sugiere que los superiores tienen una vision mas
positiva de los trabajadores, porque consideran que el trabajo puede ser percibido como

un hobby o pasatiempo.

Con respecto a lo mencionado, la Teoria X sostiene una perspectiva desfavorable
sobre los empleados, asumiendo que son intrinsecamente perezosos, carecen de
motivacion y evitan el trabajo. Los gerentes que adoptan esta teoria suelen aplicar un
enfoque de gestion autoritario y controlador, estableciendo una supervision rigurosa y
reglas estrictas para mantener a los empleados bajo control.

En contraste, la Teoria Y presenta una visién mas optimista de los empleados,
considerandolos intrinsecamente motivados y en bdsqueda de autorrealizacion en el
trabajo. Se cree que los empleados son responsables, creativos, buscan desafios y estan
dispuestos a asumir responsabilidades, los gerentes que se adhieren a esta teoria
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emplean un estilo de gestion participativo y delegativo, otorgando autonomia y
responsabilidad a los empleados para fomentar su desarrollo y crecimiento.

Estas teorias representan dos enfoques opuestos en la percepcion y tratamiento de
los empleados por parte de los gerentes, mientras que la Teoria X enfatiza el control y la
supervision, la Teoria Y se basa en la confianza y la autonomia. Es crucial tener en
cuenta que la realidad puede ser mas compleja, y que una combinacion de enfoques
puede ser apropiada segun las circunstancias y las caracteristicas particulares de los

empleados y la organizacion.

4.2.5. Satisfaccion laboral y cultura organizacional

Salas et al., (2017) argumentan que la cultura organizacional se compone de un
conjunto de normas destinadas a ofrecer soluciones a problemaéticas recurrentes que
impactan a los miembros de una organizacién. En consecuencia, Pujol & Foutel (2018)
subrayan que la cultura organizacional, de manera inconsciente, brinda a los miembros
de la empresa un marco de referencia compartido que orienta la percepcion,
interpretacion y respuesta ante los sucesos que acontecen dentro de la organizacién. En
este contexto, la cultura organizacional se erige como un elemento fundamental para la

identidad de la organizacién, confiriéndole una singularidad Unica.

En la actualidad, se ha llegado a reconocer que el entorno laboral tiene un impacto
significativo en el comportamiento de los empleados, ya sea de manera positiva o
negativa. Este entorno puede influir en la productividad, la creatividad y el compromiso
de los trabajadores con los objetivos de la organizacién. Es por esta razén que la cultura
organizacional ha dejado de ser considerada como una variable secundaria, para ser
reconocida como un valioso activo intangible de gran importancia para las

organizaciones (Vargas & Flores, 2019).

En este contexto, la satisfaccion laboral y la cultura organizacional se revelan como
elementos cruciales en el ambito laboral, ejerciendo una influencia determinante en el
bienestar de los empleados y en el funcionamiento global de una organizacién. La
satisfaccion laboral, entendida como el nivel en el que los empleados experimentan
contento, compromiso y satisfaccion en su trabajo, se encuentra intrinsecamente
vinculada a diversos factores como el ambiente laboral, las relaciones interpersonales,

las oportunidades de crecimiento y desarrollo, asi como la compensacion y el equilibrio
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entre la vida profesional y personal. Cuando los empleados disfrutan de elevados
niveles de satisfaccion laboral, la probabilidad de que sean productivos, comprometidos

y permanezcan en la organizacion a largo plazo se incrementa significativamente.

Por otro lado, Kast & Rosenzweig (2003) detallan que la cultura organizacional se
refiere a los valores, creencias, normas y comportamientos compartidos que caracterizan
a una organizacion. Es la forma de hacer las cosas en la empresa y afecta la forma en
que los empleados interactian, toman decisiones y se comportan en el trabajo. En este
sentido, una cultura organizacional positiva promueve un ambiente de trabajo saludable,
fomenta la colaboracién, la comunicacion abierta y el reconocimiento, y apoya el
crecimiento y desarrollo de los empleados. Una cultura organizacional fuerte y
coherente contribuye al sentido de pertenencia, la motivacién y la satisfaccion de los

empleados.

Es decir, Gil (2017) afirma que la relacién entre satisfaccion laboral y cultura
organizacional es bidireccional, una cultura organizacional positiva puede fomentar la
satisfaccion laboral al proporcionar un entorno de trabajo favorable, mientras que la
satisfaccion laboral puede influir en la cultura organizacional al promover el
compromiso de los empleados y una mayor productividad. Ambos aspectos estan
estrechamente relacionados y son importantes para el éxito y el rendimiento de una

organizacion.

Con base en lo antes mencionado, la satisfaccién laboral y la cultura organizacional
estan interconectadas de diversas maneras. La cultura organizacional, que abarca
valores y normas compartidos, puede influir en la satisfaccion laboral al alinear los
valores de los empleados con los de la empresa, afectar el ambiente laboral, determinar
oportunidades de desarrollo, influir en la comunicacién y relaciones interpersonales, y
definir la forma en que se reconocen y recompensan los logros. A su vez, la satisfaccion
laboral de los empleados puede moldear y fortalecer la cultura organizacional a lo largo
del tiempo.

5. Materiales y métodos

5.1. Métodos de investigacion
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Se realiz6 una busqueda bibliogréfica de informacion a través de articulos cientificos
indexados, libros, trabajos similares, encuestas de medicion de satisfaccion y revistas
especializadas con la finalidad de responder la siguiente interrogante ¢Como solucionar
el problema de la falta de motivacion que se origina en la no existencia de un proceso de
ascensos y promocion en la institucién? Considerando que la satisfaccién y motivacion
laboral son pardmetros de medicion que permiten ayudar a mejorar la eficiencia en el
trabajo, se aplicd encuestas a los servidores de la Universidad Nacional de Loja y

entrevista al responsable de la Direccidn de Talento Humano.

5.2. Tipo de investigacion

5.2.1. Investigacion descriptiva

En este trabajo se utilizé un enfoque de investigacién descriptiva, porque se considera
un método efectivo para recopilar datos durante el proceso de investigacion, en este
sentido, puede ser aplicada de diversas maneras, y el objetivo principal es obtener un
conocimiento detallado de las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a
través de una descripcion precisa de actividades, objetos, procesos y personas (Guevara,
et al., 2020). Es importante indicar que se describe una problematica existente sobre la
situacion actual de los servidores administrativos de la Universidad Nacional de Loja,
por lo tanto, para obtener informacion se realiz6 encuestas que permitan realizar un

diagndstico situacional sobre el nivel de satisfaccion y el grado de motivacion existente.

5.2.2. Investigacion de campo

Mufoz (2016) determina “este disefio brinda la oportunidad al investigador de acudir a
donde se presenta el fendmeno y obtener directamente la informacion en el campo de
los hechos” (p.95). En este sentido, los datos recolectados serdn de primera mano en
virtud que al levantar las encuestas y entrevistas los hallazgos seran de la fuente, es
decir, del grupo objetivo de investigacion y de donde nace la problematica antes

descrita.

5.2.3. Enfoque mixto
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Esta investigacion adopta un enfoque mixto, que se define como el proceso de
recolectar, analizar e interpretar datos tanto cualitativos como cuantitativos que el
investigador considere relevantes para el estudio. Este enfoque representa un método de
investigacion sistematico, empirico y critico, donde la perspectiva objetiva de la
investigacion cuantitativa y la vision subjetiva de la investigacion cualitativa se
combinan para abordar cuestiones relacionadas con los seres humanos (Hernandez,
et.al., 2018, p.10). Considerando que para la aplicacion de este enfoque se busca

describir de forma cualitativa y cuantitativa el problema de investigacion planteado.

5.3. Técnica de investigacion

5.3.1. Encuesta

Se elaboré un cuestionario, dirigido a los funcionarios de la administracion central de la
Universidad Nacional de Loja, con la finalidad de realizar un diagnostico inicial del
grado de satisfaccion de los funcionarios. Desde esta perspectiva el cuestionario consta
de 20 preguntas dividas en las siguientes secciones, la primera seccion consta de siete
(7) preguntas que permite identificar la situacion actual de la universidad. La segunda
seccion se ha dividido en tres (3) preguntas enfocadas en obtener informacién sobre la
percepcion salarial. La ultima seccion consta de diez (10) preguntas, como se detalla en

el anexo 2.

5.3.2. Entrevista

Se estructur6 una guia de entrevista donde se puso énfasis en identificar, desde el area
de talento humano como se percibe la problematica planteada mediante la pregunta de
investigacion ¢Cdémo solucionar el problema de la falta de motivacién que se origina en
la no existencia de un proceso de ascensos y promocion en la institucion? Para de esta
manera, conocer si actualmente existe alguna medida correctiva, o cuél es el enfoque de
mejora en los aspectos detectados por parte de los funcionarios de la administracion

central de la Universidad Nacional de Loja.

5.3.3. Poblacion

En relacion con la implementacion de la entrevista, esta se llevo a cabo con la persona

encargada de la Direccion de Talento Humano. Por otro lado, la encuesta se aplico a los
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funcionarios de la administracién central de la Universidad Nacional de Loja,

detallandose a continuacion:

Tabla 2 Poblacion funcionarios administracion central UNL

Unidad Académica Administrativa NuUmero
Coordinacion General Administrativa Financiera 1
Direccion administrativa 16
Direccion de Aseguramiento de la Calidad 5
Direccion de Auditoria Interna 2
Direccion de Biblioteca 8
Direccion de Bienestar Universitario 20
Direccion de Comunicacion e Imagen Institucional 9
Direccion de Contratacion Pablica 5
Direccion de Desarrollo Fisico 16

Direccién de Docencia

Direccidn de Educacién a Distancia y en linea

Direccidn de Investigacion

Direccion de Posgrado

3
8
3
Direccion de Planificacion y Desarrollo 5
8
7

Direccion de Relaciones de Cooperacion

Direccioén de Talento Humano 16
Direccion de Tecnologias de Informacion 19
Direccion de Vinculacién con la Sociedad 5
Direccion Financiera 19
Facultad Agropecuaria de Recursos Naturales 13
Renovable

Facultad de la Energia, las Industrias y los Recursos 1

Naturales No Renovables

Ingenieria en Sistemas

Ingenieria Forestal

Medicina Humana

Medicina Veterinaria y Zootecnia

Procuraduria General

Programas de Investigacion

Psico rehabilitacion y Educacion Especial

Rectorado

Secretaria General

Subdireccion de Control de Bienes

Subdireccion de Seguridad y Salud Ocupacional

RlRr|Rr|lo|olRrkR|lokR|RrR|~

Vicerrectorado Académico

Total 220

Fuente: Direccion de Talento Humano UNL (2023)

5.3.4. Muestra

Considerando, la tabla 2 es necesario aplicar la férmula de la muestra como se detalla a

continuacion;
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e n (Muestra)=?

e N(Poblacién) = 220 servidores administrativos

e Z (Nivel de confianza) = 95% =1,96 p (Probabilidad a favor) =50% = 0.5

e ( (Probabilidad en contra) = 50% = 0.5

e d (error maximo admisible en términos de proporcion) = 5% = 0.05

Férmula de la muestra con poblacién finita:
_ Z? pgN
e’(N—1)+ Z%pgq

n

Reemplazando la férmula:

(1,96)" (0,5) (0,5)(220)

" T (005)2(220— 1) + (1.96)2(05) (0.5)

n= 141 encuestas

6. RESULTADOS Y DISCUSION

6.1. Analisis de la encuesta aplicada a los servidores administrativos de la UNL

En esta seccion se presentan los principales resultados obtenidos en la encuesta aplicada

a los servidores de la Administracion Central de la UNL, de igual manera se detalla la

escala de valoracion del cuestionario.

Tabla 3 Escala de valoracioén

Nunca Casi nunca Algunas veces

Casi siempre

Siempre

1 2 3

4

5

6.1.1. Diagnostico situacional

Tabla 4 Diagndstico situacional UNL

N.° Preguntas Escala de valoracion
Diagnostico situacional 1 2 3 4 5
1 ¢Conoce sus funciones y responsabilidades en la Universidad? 0% 4% 11% 22% 63%
2 Al enfrenta_rse aun problema laboral, sabe con quién acudir para 0% 0% 27% 18% 55%
resolver la situacion?
3 ¢Dispone del tiempo suficiente para realizar las funciones? 0% 0% 23% 11% 66%
4 La Universidad proporciona regularmente capacitaciones en 0% 4% 60% 0% 36%

liderazgo y formacion profesional en relacién al crecimiento
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personal y organizacional

La aplicacion del reglamento interno de trabajo promueve los
5 derechos de los funcionarios. 0% 4% 31% 16% 48%

La Universidad aplica un adecuado proceso de induccion vy
6 reinduccion laboral para los funcionarios. 0% 4% 60% 8% 28%

La Universidad tiene un sistema flexible de horarios en relacion a
7 permisos y requerimientos personales para los funcionarios. 0% 6% 60% 0% 34%

Es esencial destacar que los resultados obtenidos del diagndstico situacional, detallados
en la Tabla 4, ofrecen un andlisis exhaustivo del entorno laboral actual de los
funcionarios de la Administracion Central, se observa que los empleados poseen un
claro entendimiento de las funciones que deben desemperfiar. No obstante, se identifican
areas especificas, como la frecuencia de capacitaciones, los procesos de induccion y
reinduccion para los funcionarios y sistemas flexibles de horarios y permisos

personales, que deberian ser revisados para tomar medidas preventivas y correctivas.

En este contexto, se destaca que el 60% de los encuestados sefialan que la universidad
ofrece capacitaciones en liderazgo y formacién profesional en algunas ocasiones,
considerando lo anterior, resulta necesario incrementar la frecuencia de estas
actividades para fomentar el desarrollo continuo del personal. Asimismo, el mismo
porcentaje indica que la institucion lleva a cabo procesos de induccion y reinduccion
laboral en ciertas instancias, tomando en cuenta que, estos procesos deben ser continuos
con la finalidad de fortalecer y contribuir a una integracion mas efectiva y constante de
todos los funcionarios de la Administracion Central. De igual manera, el 60% de los
participantes percibe que algunas veces, existe cierta flexibilidad en horarios y
permisos, aspecto que deberia ser explorado con el propésito de mejorar ain mas y

ajustarse de manera éptima a las cambiantes necesidades de los funcionarios.

6.1.2. Percepcion salarial

Tabla 5 Percepcion salarial

N.© Preguntas Escala de valoracion
Percepcidn salarial 1 2 3 4 5
8 ¢Considera adecuado el pago que recibe por su trabajo? 0% 13% 29% 17% 40%

La Universidad proporciona reconocimientos econémicos a los

A . - 2% 28% 0% 0% 0%
funcionarios de mejor rendimiento laboral.

La Universidad proporciona reconocimientos no monetarios a

10 o o
los funcionarios de mayor rendimiento laboral.

82% 18% 0% 0% 0%
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En la segunda seccion de investigacion sobre la percepcion salarial, se identifican areas
de mejora en cuanto al reconocimiento y las recompensas destinadas a los funcionarios,
tanto en términos salariales como en reconocimientos no monetarios. Resulta crucial
explorar estrategias que aborden estas percepciones y mejoren tanto la compensacion

como el reconocimiento en la Universidad.

Es especialmente notable la falta de reconocimientos, tanto economicos como no
monetarios, para los funcionarios de mejor rendimiento, esta carencia impacta
significativamente en la motivacion y la satisfaccion laboral de los empleados, porque la
mayoria percibe que tales reconocimientos no se proporcionan de manera adecuada,
para ser mas especificos, el 40% opina que siempre recibe un pago adecuado, mientras
que un 29% considera que esto ocurre solo en algunas ocasiones. Por otro lado, el 72%
siente que la universidad no brinda reconocimientos econémicos a los funcionarios méas
destacados, lo que refleja una carencia notable de incentivos financieros segun la
percepcion de los encuestados. Ademas, el 82% sostiene que la institucion no ofrece
reconocimientos no monetarios a los funcionarios de mejor rendimiento, subrayando la

necesidad de implementar mejoras significativas en este aspecto.

6.1.3. Satisfaccién y motivacion laboral

Tabla 6 Satisfaccion y motivacion laboral

N.C Preguntas Escala de valoracion

Satisfaccion y motivacion laboral 1 2 3 4 5

La Universidad se preocupa porque los funcionarios tengan
11 herramientas adecuadas para el efectivo cumplimiento de sus 0% 0% 61% 15% 24%
funciones.

La retroalimentacién proporcionada por su jefe inmediato en
12 relacion a la ejecucion de su trabajo le permite encontrar 0% 0% 65% 11% 24%
oportunidades de mejora.

13 Sus jefes toman en cuenta su opinidn. 0% 11% 55% 19% 15%

La Universidad es flexible en cuanto a su derecho al goce de
14 vacaciones anuales. 0% 11% 49% 21% 19%

Sientes motivado/a para cumplir con sus responsabilidades
15  J|aborales diarias 0% 11% 48% 16% 26%

Consideras que sus logros y esfuerzos son reconocidos
16  adecuadamente en su trabajo 4% 13% 51% 11% 21%

La cultura organizacional de la universidad fomenta un ambiente
17 motivador 0% 19% 47% 8% 26%

Actualmente, tiene acceso a oportunidades de desarrollo y
18  crecimiento profesional dentro de la universidad 6% 16% 42% 9% 28%
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En cuanto a la seccion sobre la satisfaccion y motivacion laboral, es importante detallar
que existen aspectos positivos y negativos que estan presentes en los funcionarios de la
Administracion Central de la UNL, por lo tanto, el 61% indica que algunas veces
cuentan con las herramientas necesarias para desempefiar las funciones, tomando en
referencia que la falta de recursos limita el cumplimiento de las actividades diarias. De
igual manera, es fundamental contar con procesos de retroalimentacion continua de las
tareas que se ejecutan dentro de las dependencias, en este sentido, el 65% detalla que
algunas veces el jefe inmediato si ejecuta este proceso, sin embargo, es indispensable
que se lo realice de forma permanente, con la finalidad de que los funcionarios sientan

que la institucion se preocupa por el bienestar del personal.

Es importante que en la UNL tome en cuenta las opiniones del personal, sin embargo, el
55%, indica que algunas veces son aceptados los criterios, por lo tanto, ignorar las
opiniones de los funcionarios puede tener consecuencias negativas, porque los
funcionarios tienen los conocimientos especializados y experiencia en sus areas,
ademas, excluir sus opiniones puede afectar la moral y la motivacion en el lugar de

trabajo, lo que podria llevar a una disminucion en el rendimiento y la eficiencia.

En el &mbito motivacional, hay factores criticos que requieren un analisis detenido,
como el reconocimiento en el trabajo. En este sentido, el 51% detall6 que en algunas
ocasiones se les reconoce. No obstante, la carencia de reconocimiento puede convertirse
en un obstaculo para el talento humano desmotivado, dificultando la consecucién de
objetivos. Estos datos reflejan la insuficiente promocion de un entorno motivador en la
cultura organizacional, segun lo indicado por el 47%. Ademas, el 42% sefial¢ la falta de
oportunidades de crecimiento y desarrollo en las areas de trabajo, lo que contribuye a la

desmotivacion actual entre los funcionarios de la Administracién Central.

6.1.4. Importancia y satisfaccion de las funciones laborales

19. ¢En una escala del 1-5, qué tan importante cree que sea el trabajo que realiza? (5

es lo mas importante)
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Figura 3 Importancia del trabajo

B Nada importante  ®Poco importante ®Neutral = Importante ®Muy importante

En relacién con la figura 3, que aborda la percepcion sobre la importancia del trabajo
realizado por los funcionarios de la Administracion Central de la UNL, se observa que
el 39% lo percibe de manera neutral, lo cual se considera como un indicador

desfavorable. En contraste, un 32% lo valora como altamente importante.

En este contexto, resulta crucial explorar estrategias con el objetivo de potenciar el
empoderamiento de los funcionarios y cultivar un compromiso total hacia la mejora de
las condiciones laborales. La implementacion de programas de desarrollo profesional, la
facilitacion de oportunidades de liderazgo y la creacién de espacios para la participacion
activa en la toma de decisiones son algunos de los caminos que pueden contribuir
significativamente a fortalecer la conexion entre los empleados y su entorno laboral.
Asimismo, fomentar una cultura organizacional que valore la transparencia, el
reconocimiento y el equilibrio entre vida laboral y personal puede desempefiar un papel
fundamental en el fomento del compromiso y el empoderamiento de los colaboradores,

generando un impacto positivo en el clima laboral y la productividad general.

20. ¢ Actualmente usted se encuentra satisfecho con las funciones que desempefia en

su puesto de trabajo en la Universidad Nacional de Loja?
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Figura 4 Nivel de satisfaccion de los funcionarios

m Muy Satisfecho ® Satisfecho = Neutral = Insatisfecho mMuy Insatisfecho

Evaluar el nivel de satisfaccion de los funcionarios segln sus roles resulta esencial,
porque proporciona vision interna sobre los factores clave para obtener resultados
positivos, sin embargo, es preocupante que el 44% reporte insatisfaccion, superando al
39% de empleados satisfechos y al 17% que se mantiene neutral. Estos datos resaltan la
urgencia de implementar medidas correctivas para mejorar esta percepcion, aspectos
como la desmotivacion, percepcion salarial y falta de reconocimientos son indicadores
claros que limitan el rendimiento de los empleados, contribuyendo a un clima

organizacional poco propicio para un desempefio 6ptimo de sus funciones.

En conclusion, el andlisis detenido de los funcionarios de la administracion central de la
UNL revela un conocimiento profundo y comprometido en relacion con sus
responsabilidades laborales. Sin embargo, no se debe pasar por alto las notables
deficiencias que afectan el entorno laboral, aunque demuestran un entendimiento sélido
de sus funciones, las carencias en programas de capacitacion y desarrollo profesional

generan una brecha que, a la larga, se traduce en insatisfaccion laboral y desmotivacion.

Ademas, la falta de claridad en los procesos de ascenso contribuye a un sentimiento de
estancamiento profesional entre los empleados, la ausencia de reconocimientos
econdmicos y compensaciones no monetarias adecuadas afiade un peso adicional a esta
insatisfaccion, afectando no solo el desempefio individual, sino también el clima general

en la organizacion.
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Es crucial que la administracion de la UNL aborde de manera proactiva estas areas
criticas, por lo que deberian implementarse programas de capacitacion efectivos,
establecer procesos de ascenso transparentes y reconocer el esfuerzo de los empleados
con compensaciones adecuadas son pasos esenciales para transformar este escenario, al
hacerlo, no solo se mejorara la eficiencia operativa, sino que también se cultivara un
entorno laboral en el que los empleados se sientan valorados, motivados y, en Ultima

instancia, impulsados a alcanzar su maximo potencial.

En este contexto, después de analizar detenidamente la satisfaccion y motivacion
laboral en los funcionarios de la Administracién Central de la Universidad Nacional de
Loja, queda evidente que existe una percepcién mayoritariamente negativa, la
insatisfaccion laboral y la desmotivacion son problemas que afectan significativamente
el entorno de trabajo. Este diagndstico resalta la urgencia de implementar estrategias
que aborden directamente las preocupaciones de los empleados, desde la mejora de las
condiciones laborales hasta el reconocimiento y apoyo continuo, la administracion debe
tomar medidas inmediatas para revertir esta tendencia negativa y cultivar un ambiente

laboral més positivo y productivo.

En cuanto al posible impacto de la implementacién del salario emocional, se vislumbra
como una herramienta estratégica para abordar las problematicas identificadas en el
diagndstico situacional, al reconocer la importancia de factores no monetarios, como el
desarrollo profesional, el equilibrio trabajo-vida, y el reconocimiento, el salario
emocional se presenta como una solucién integral. La implementacion efectiva tiene el
potencial de no solo mejorar la satisfaccion y motivacién laboral, sino también de
transformar positivamente la cultura organizacional, al enfocarse en aspectos
emocionales y psicologicos, la Universidad Nacional de Loja puede aspirar a construir
un ambiente de trabajo mas saludable y gratificante para sus empleados, promoviendo a

su vez un mayor compromiso Y eficiencia en el desempefio de sus funciones.

6.2. Analisis de la entrevista aplicada al Director de Talento Humano de la
UNL
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A continuacion, se presentan los principales hallazgos obtenidos en la aplicacion de la
entrevista realizada al Director de Talento Humano considerando que, permitieron

extraer informacion relevante para la investigacion como se detalla a continuacion:

La situacion actual en cuanto a la cultura laboral en la Administracion Central de la
Universidad Nacional de Loja, presenta diversos componentes que requieren un anélisis
detallado desde perspectivas tanto internas como externas. En este entorno laboral, se
manifiestan varios aspectos fundamentales, como la promocién de la colaboracion, la
inclusion y la innovacion, es esencial reconocer la necesidad de un desarrollo integral

del personal para alcanzar el bienestar de toda la comunidad universitaria.

En este contexto, es necesario detallar que, en cuanto a la medicion de la satisfaccion
laboral se puede realizarse mediante diversas metodologias y herramientas, sin
embargo, institucionalmente la UNL cuenta con un cuestionario de satisfaccion en el
trabajo, mismo que es estructurado con una escala de Likert de Satisfaccion (M: muy
satisfecho; B: bastante / de acuerdo; P: poco; N: nada), considerando que proporciona

una imagen completa de la satisfaccion laboral y permite identificar areas de mejora.

Tomando en cuenta que, en la actualidad la satisfaccion laboral es un punto estratégico
de analisis y depende de varios factores como la cultura organizacional, las expectativas
individuales y factores internos o externos, que pueden afectar al normal
funcionamiento del desempefio de las actividades que realizan los funcionarios, es
importante indicar que, existen diferentes fuentes para satisfacer las necesidades
laborales, entre las principales que deben emplearse serian el reconocimiento,
recompensas, oportunidades de desarrollo profesional, generar un ambiente de trabajo
positivo, donde se presente un equilibrio entre trabajo y vida personal, brindar una
seguridad laboral que este directamente vinculada a una cultura de innovacion y mejora

continua, enfocada a la responsabilidad social corporativa.

En la UNL hasta la fecha, no se ha experimentado una rotacion significativa de
personal; no obstante, se ha observado una disminucion palpable en el compromiso del
equipo, este fendmeno se atribuye principalmente a la falta de recategorizacién salarial
que refleje adecuadamente las responsabilidades asumidas por cada empleado. Esta

disparidad salarial no solo impacta negativamente en el rendimiento laboral, sino que
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también genera un sentimiento general de insatisfaccion entre los miembros del
personal. Hasta el momento, no se han implementado estrategias efectivas para
estimular una motivacion integral y fomentar el compromiso de los empleados,
tomando en cuenta que es una responsabilidad del departamento de talento humano,

generar alternativas de solucion en beneficio de los funcionarios.

En este sentido, resulta imperativo explorar enfoques que estimulen un desempefio
profesional méas destacado entre los empleados, propiciando una integracion completa y
la consecucion efectiva de los objetivos institucionales, a pesar de reconocer la
existencia de herramientas y estrategias que favorecen la satisfaccion y motivacion
laboral, como el salario emocional, es importante sefialar que actualmente no esta
integrado ni planificado en la estructura organizativa de la UNL. No obstante, su
implementacién generaria impactos positivos, porque las compensaciones no
econdmicas poseen el potencial de mejorar las condiciones de vida al enfocarse en el
desarrollo integral del personal, es decir, dirigirse hacia la satisfaccion individual
mediante enfoques motivacionales; por consiguiente, la introduccion de un salario
emocional seria un beneficio sustancial para los funcionarios de la Administracion
Central de la UNL.

Por consiguiente, la iniciativa de medir la satisfaccion y motivacion laboral en el
personal de Administracion Central de la Universidad Nacional de Loja desde el area de
talento humano demuestra un compromiso genuino con el bienestar de los empleados, al
obtener datos concretos sobre las percepciones y necesidades del personal, se sienta una
base solida para implementar estrategias especificas de mejora, la retroalimentacion
recopilada no solo permite abordar areas de insatisfaccion, sino también identificar y
fortalecer aspectos positivos que contribuyen al ambiente laboral. Este enfoque
proactivo no solo beneficia a los empleados, sino que también puede impactar

positivamente en la productividad y eficiencia de la institucion.

La consideracion e implementacion del salario emocional emerge como una estrategia
innovadora y potencialmente efectiva para abordar los problemas identificados en el
diagnostico situacional, al reconocer y recompensar no solo el rendimiento laboral
tangible, sino también los aspectos emocionales y personales de la experiencia laboral,

se crea un vinculo mas fuerte entre la institucion y sus empleados. La conexién
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emocional puede ser un factor clave para mejorar la satisfaccion laboral y, por ende, la
motivacion, ofrecer beneficios emocionales, como reconocimiento, desarrollo personal
y un ambiente de trabajo positivo, puede influir significativamente en la percepcion de
los empleados sobre su trabajo y la institucion en general. En dltima instancia, la
implementacion exitosa del salario emocional puede contribuir a la construccion de un
entorno laboral mas saludable y atractivo en la Administracion Central de la

Universidad Nacional de Loja.

6.3. Matriz FODA

Es necesario llevar a cabo un andlisis FODA que permita detallar las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas identificadas a partir de los resultados obtenidos
mediante la aplicacion de la encuesta a los funcionarios de la Administracion Central de
la UNL, asi como la entrevista realizada al Director de Talento Humano de la
institucién. Del mismo modo, el diagnéstico donde se delined la problematica,
proporciono informacion crucial que fundamenta la presente investigacion, este analisis
se enriquecié con datos obtenidos del Plan Estratégico de Desarrollo Institucional —
PEDI para el periodo 2019-2023, contribuyendo asi a una comprensién mas holistica y

contextualizada de la situacion.

Tabla 7 Analisis FODA UNL

FORTALEZAS DEBILIDADES

La universidad carece de un sistema
efectivo de reconocimiento, lo que
ocasiona insatisfaccion y desmotivacion
laboral.

La UNL cuenta con una baja rotacion de
personal, lo que indica estabilidad en los
puestos.

Infraestructura fisica y tecnoldgica acorde La falta de flexibilidad en los horarios

al desarrollo de los requerimientos de los
organismos de control.

puede ser una debilidad en términos de
equilibrio entre trabajo y vida personal

Talento humano con experiencia Yy
conocimiento del quehacer administrativo
financiero y legal, como base para el
apoyo a las funciones sustantivas y la
gestion institucional.

Pocas oportunidades de desarrollo
profesional que impacte la motivacion y
retencion de empleados talentosos.

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Crear politicas més solidas y consistentes
de reconocimiento y recompensa para
motivar y reconocer los logros.

Los empleados con potencial pueden
buscar oportunidades fuera de Ia
institucién si no ven perspectivas de
crecimiento.

Organizar programas de desarrollo
profesional que incluyan capacitacion y

La falta de un sistema de promocion
puede llevar a una desmotivacion continua
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formacion continua para preparar a los vy, eventualmente, afectar el rendimiento.
empleados para roles superiores.

Cambios en politicas gubernamentales
relacionadas con la educacion superior
podrian afectar la estabilidad laboral y
beneficios.

Explorar iniciativas y programas que
mejoren el bienestar y equilibrio entre
trabajo y vida personal.

Fuente: El Autor

Este analisis FODA revela de manera contundente la existencia de niveles
significativos de insatisfaccion y desmotivacion laboral en la UNL, esta realidad plantea
desafios palpables, pero también abre oportunidades estratégicas para la
implementacidn de medidas correctivas, las debilidades identificadas, como la falta de
un proceso de ascensos y promocion, asi como las amenazas asociadas a la pérdida de

talento, requieren intervenciones decididas.

La introduccion de estrategias de salario emocional emerge como una solucion
prometedora para contrarrestar la desmotivacion persistente. Reconociendo que las
compensaciones no econémicas pueden ser tan impactantes como las monetarias, se
propone disefiar e implementar un sistema de incentivos que abarque aspectos
emocionales y personales. Este enfoque no solo busca mejorar las condiciones
laborales, sino también cultivar un ambiente que valore el bienestar y el desarrollo
integral de los empleados.

Al capitalizar las fortalezas institucionales y las oportunidades identificadas en el
analisis FODA, la implementacion del salario emocional no solo aborda la
insatisfaccion y desmotivacion laboral, sino que también posiciona a la UNL como una
institucion comprometida con el bienestar y el crecimiento de su talento humano. Este
enfoque holistico no solo puede revertir la tendencia actual, sino también cultivar un
entorno laboral vibrante y motivador en el que los empleados encuentren satisfaccion y

conexion emocional con su trabajo y la institucion

6.4. Discusion

Con base en los datos obtenidos mediante la aplicacion de la encuesta y la entrevista, se
encontraron hallazgos relevantes que deben ser contrastados con la teoria con la
finalidad realizar una sustentaciéon para la alternativa de solucién a la problematica
actual y sobre todo a la pregunta de investigacion que es la falta de motivacion que se

origina en la no existencia de un proceso de ascensos y promocion en la institucion,
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generando insatisfaccion y que los funcionarios de la Administracion Central de la
UNL.

Actualmente, en las organizaciones hace falta evaluar el impacto del salario emocional
en la cultura organizacional. Es decir, no hay medidas que capturen los aspectos
emocionales afiadidos a la compensacién monetaria de los empleados, los cuales, segln
algunos autores, poseen una importancia incluso mayor que el dinero (Minchéan, 2017).
Esto se vuelve crucial para establecer una ventaja competitiva en el mercado laboral,
por lo tanto, desarrollar un modelo para la cultura organizacional desde la perspectiva
del salario emocional es fundamental que se abarquen factores motivacionales
emocionales y psicologicos, los cuales influyen en la satisfaccion personal, asi como en
la satisfaccion laboral y la conexién con la organizacion, logrando asi el compromiso de

los trabajadores (Cordero, et al, 2022).

Por lo tanto, en la presente investigacion se evidencié que los funcionarios de la
Administracion Central de la UNL, se encuentran totalmente desmotivados y existe
insatisfaccion laboral ocasionando frustracion, en virtud que, consideran que hace falta
buscar mecanismos 0 estrategias que permitan que los funcionarios estén siendo
reconocidos por la institucion por el trabajo, esfuerzo y dedicacion que ejecutan, de
acuerdo al trabajo que desempefian, es decir, generar incentivos que permitan un

compromiso total por ellos.

En este sentido, la carencia de un sistema claro de ascensos y promociones en la
Administracion Central de la UNL, ha emergido como un factor critico que impacta la
motivacién y satisfaccion laboral de sus funcionarios, la ausencia de una ruta definida
para el avance profesional genera un sentimiento de estancamiento y desmotivacion
entre los empleados, repercutiendo directamente en su compromiso con las tareas y en
la calidad de su desempefio. Este problema no solo se traduce en la pérdida de talento
valioso, sino que también afecta el clima organizacional y la cultura laboral, en este
contexto, la implementacion de un plan de salario emocional emerge como una
estrategia innovadora para contrarrestar estos desafios y revitalizar la motivacion y el

compromiso de los empleados.
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Considerando que el salario emocional trasciende la retribucion monetaria convencional
al englobar elementos intangibles que directamente influyen en el bienestar emocional y
la satisfaccion laboral de los empleados, se convierte en un recurso valioso para
combatir la insatisfaccion y desmotivacion en el entorno laboral, este enfoque abarca
desde reconocimientos y oportunidades de desarrollo profesional hasta la creacion de un
ambiente de trabajo positivo y la flexibilidad en las condiciones laborales. En este
contexto, la implementacion de un plan de salario emocional se presenta como una
estrategia efectiva para suplir la ausencia de ascensos, al brindar beneficios emocionales
tangibles que incluyen programas de desarrollo, reconocimientos tanto formales como

informales, flexibilidad horaria y la promocion de un entorno laboral positivo.

Por consiguiente, la implementacion de un plan de salario emocional se presenta como
una alternativa estratégica para abordar la falta de ascensos y promociones en los
funcionarios de la Administracion Central de la UNL. Al priorizar el bienestar
emocional de los empleados, esta soluciébn no solo compensa la carencia de
oportunidades de avance, sino que también fortalece la conexion entre los funcionarios

y la institucion, creando un entorno laboral mas satisfactorio y motivador.

6.5. Propuesta

6.5.1. Titulo de la propuesta

Disefio de un plan de salario emocional para los funcionarios de Administracion Central

de la Universidad Nacional de Loja.

6.5.2. Antecedentes de la propuesta

La presente investigacion arrojo datos importantes en cuanto a la percepcion de los
funcionarios de la Administracion Central de la Universidad de Loja, considerando que
actualmente existe insatisfaccion y desmotivacién por parte de los empleados, en virtud
que, actualmente no cuentan con oportunidades de desarrollo profesional lo que genera
frustracion, en este sentido, el no contar con una recategorizaciéon los funcionarios no
han podido crecer y esto también estd reflejado en los sueldos que perciben

considerando que se evidencia como una falta de liderazgo por parte de las autoridades
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de turno, por lo que es importante tomar en consideracion estos aspectos que afectan el

desempefio laboral.

Considerando que, en el dindmico entorno de la educacién superior, las instituciones
académicas enfrentan desafios constantes para atraer y retener talento en los equipos
administrativos. La Universidad Nacional de Loja - UNL, como referente en la
formacion de profesionales y la generacién de conocimiento, no es ajena a esta realidad,
los funcionarios que integran la Administracion Central desempefian un papel
fundamental en el logro de los objetivos institucionales, y la satisfaccion y compromiso

son pilares fundamentales para el éxito de la universidad.

En este contexto, surge la necesidad de explorar nuevas estrategias que vayan mas alla
del tradicional enfoque salarial, comprendiendo que el bienestar y el sentido de
pertenencia son elementos cruciales para el desarrollo integral de los colaboradores. Es
en esta perspectiva que, se propone el disefio de un plan de salario emocional para los
funcionarios de la Administracion Central de la UNL, una iniciativa centrada en el

reconocimiento, la motivacién y el fortalecimiento de un ambiente laboral positivo.

Esta propuesta tiene como objetivo principal mejorar la retencion del talento y la
productividad, fomentando el desarrollo profesional y personal de los colaboradores, y
fortaleciendo el compromiso con la mision y vision de la universidad. En las siguientes
secciones, se presentaran los, elementos clave del plan de salario emocional y el proceso
de implementacion, buscando asi contribuir al crecimiento sostenible y al

fortalecimiento de la comunidad universitaria en su conjunto.

6.5.3. Objetivos

6.5.3.1.  Objetivo general

Elaborar un plan de salario emocional para los funcionarios de Administracion Central
de la Universidad Nacional de Loja, con el fin de mejorar la retencion del talento,
fomentar la satisfaccion laboral y fortalecer el compromiso con los objetivos

institucionales.
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6.5.3.2.  Objetivos especificos

e Disefiar un conjunto integral de incentivos emocionales personalizados, que
incluyan programas de desarrollo profesional, reconocimiento publico,
flexibilidad laboral y bienestar, de acuerdo con los intereses y preferencias
manifestadas por los empleados en la etapa de identificacion de necesidades.

e Implementar el plan de salario emocional de manera gradual y estructurada,
asegurando una comunicacion clara y efectiva con los funcionarios para
promover la comprension y aceptacion de las nuevas iniciativas, asi como
brindar el apoyo necesario para la adecuada adopcion.

e Establecer un sistema de seguimiento y evaluacion del plan de salario emocional
para medir su efectividad y realizar ajustes o mejoras segun los resultados

obtenidos

6.5.4. Responsable de la ejecucion de la propuesta

La persona responsable de la ejecucion de la propuesta serd la Direccidén de Talento
Humano de la Universidad Nacional de Loja, con el equipo de trabajo considerandose
como un proceso de apoyo dentro de la estructura organizacional para la administracién

y gestion de la universidad.

6.5.5. Disefo de incentivos emocionales

El disefio del conjunto integral de incentivos emocionales personalizados para los
funcionarios de Administracion Central de la Universidad Nacional de Loja, estard
compuesto por programas que fomenten el desarrollo profesional, el reconocimiento
publico, la flexibilidad laboral y el bienestar, teniendo en cuenta las necesidades y
preferencias expresadas por los empleados de la informaciéon recopilada de las encuestas
aplicadas. Considerando que estara enfocado en cuatro puntos que son: programa de
desarrollo profesional, reconocimiento publico, flexibilidad laboral y bienestar, en este
contexto se detalla para uno de los incentivos propuestos los elementos que lo

conforman.
1. Programas de Desarrollo Profesional

Considerando que los programas de desarrollo profesional, seran beneficiosos para los

funcionarios porque se busca el crecimiento personal y profesional, con un enfoque en
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lograr la retencion del talento humano mediante capacitaciones, charlas, talleres, entre
otros, que sean desarrollados de acuerdo a las areas administrativas que pertenecen los
empleados, con la finalidad de fortalecer el desarrollo organizacional y desde este punto
de vista incentivar a los funcionarios mediante una formacion continua y gratuita con la
finalidad de que puedan hacer carrera dentro de la universidad, para lo cual se detalla

los procesos a ejecutar:

1.1. Capacitaciones y Talleres: Disefiar un programa de formacion continua que
abarque temas relevantes para el desarrollo de habilidades y conocimientos
especificos requeridos en el area de Administracion Central. Estas
capacitaciones pueden incluir temas como habilidades socioemocionales,

habilidades de comunicacion, liderazgo, entre otros.

1.2. Mentorias y Coaching: Implementar un sistema de mentorias y/o coaching
para aquellos funcionarios que busquen crecimiento y desarrollo personalizado
en su carrera. A través de estas sesiones, se fomentara el aprendizaje

individualizado y el apoyo en el logro de metas profesionales.

Con base en lo antes descrito se plantea un plan de capacitaciones y mentorias para los

funcionarios de la Administracion Central de la Universidad Nacional de Loja.
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Tabla 8 Plan de capacitacién y coaching

. Intensi . Document Fech _ Ejecutada _
Tema Obijetivo ¢ s<_jad Capacitador ocumento echa Si No Observaciones
horaria soporte programada
Desarrollar las
habilidades de .
. L Registro de
liderazgo, gestién - . . .
Liderazgo efectivo de equipos, toma 8 horas Departamento de asistencia Primer trimestre
L TTHH de la UNL Material de la 2024
de decisiones vy o
- capacitacion
resolucion de
problemas.
Trabajar en los
con)ponent_es Registro de
socioemocionales - .
ue permiten asistencia
Habilidades g Capacitador Material de la Primer trimestre
. . alcanzar  grandes 10 horas N
socioemocionales externo capacitacion 2024
resultados en L
. . Prueba tedrico —
ambitos  sociales, L
. practica
profesionales y
personales.
Manejar la
inteligencia
emocional con el . Registro de
L Capacitador - .
proposito de asistencia
. . . . externo X . .
Inteligencia gestionar el estrés, Material de la Primer trimestre
. : 10 horas o
emocional incrementar la capacitacion 2024

capacidad empatica
y fortalecer las
relaciones
interpersonales.

Prueba teérico —

practica

35



Enfrentar y Registro de
Resiliencia adaptarse a asistencia
. Y situaciones de Capacitador Material de la Primer trimestre
manejo del . 10 horas o
. cambio y mantener externo capacitacion 2024
cambio 0 L
la resiliencia en el Prueba tedrico —
entorno laboral. practica
Capacitacion en el Registro de
. uso de X .
Tecnologias de la . asistencia
. - herramientas y . . . .
informacion y Capacitador Material de la Primer trimestre
. plataformas 30 horas o
herramientas L externo capacitacion 2024
L digitales relevantes .
digitales . Prueba tedrico —
para el trabajo ractica
administrativo. P
E .
stable(?er Registro de
estrategias para - .
lograr un equilibrio asistencia
Balance trabajo- Capacitador Material de la Primer trimestre
. entre las demandas 15 horas N
vida personal externo capacitacion 2024
laborales y las -
- Prueba tedrico —
responsabilidades e
practica
personales.
Determinar  como .
abordar y resolver Registro de
Gestion de ary Departamento de asistencia Primer trimestre
. conflictos en el 12 horas .
conflictos TTHH de la UNL Material de la 2024

entorno laboral de
manera efectiva.

capacitacion

Elaborado por: EI Autor
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2. Reconocimiento publico

El reconocimiento publico es una estrategia que consiste en valorar y recompensar de
forma visible y destacada el desempefio excepcional, los logros o las contribuciones
significativas de los empleados dentro de una organizacion. Se trata de un componente
importante dentro de un enfoque de compensacion no monetaria, donde se busca
motivar, incentivar y fortalecer el compromiso y la satisfaccion de los funcionarios de la
Administracion Central de la Universidad Nacional de Loja. Por esta razon se plantea

varios aspectos que deberian ser aplicados:
2.1. Programa de reconocimiento

Establecer un programa formal de reconocimientos donde se destaquen los logros y
contribuciones sobresalientes de los funcionarios de la Administracion Central. Puede
incluir reconocimientos mensuales, trimestrales o anuales, mediante ceremonias de
premiacion o menciones publicas. Esta enfocado en varios temas que podrian ser

puestos en practica como:

e Reconocimiento en Plataformas Digitales: Utilizar plataformas de
comunicacion interna (correo institucional) y redes sociales (pagina institucional
0 cuentas oficiales Facebook, entre otras) para compartir los reconocimientos de
manera amplia dentro de la universidad. Esto permitird que el reconocimiento
alcance a un mayor nimero de personas y se refuerce el sentimiento de orgullo y

pertenencia.

e Ceremonias de Premiacion: Organizar ceremonias de premiacion periodicas
donde se reconozcan publicamente a los empleados destacados, trayectoria
institucional (afios de servicio), mérito por crecimiento profesional (obtencion

titulo de 4to nivel).

e Feedback y Celebracion en Equipo: Fomentar el reconocimiento entre los
propios comparieros de trabajo, promoviendo una cultura de reconocimiento y
celebracion en equipo. Se pueden implementar espacios para que los empleados

expresen su agradecimiento y reconocimiento a sus colegas.
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3. Flexibilidad Laboral

La flexibilidad laboral puede ser beneficiosa tanto para la empresa como para los
empleados. Para la empresa, puede aumentar la productividad, mejorar el equilibrio
entre vida laboral y personal de los funcionarios, aumentar la retencién de talento y
atraer a empleados con diversas necesidades y habilidades. Para los empleados, puede
mejorar la satisfaccion laboral, reducir el estrés y permitirles manejar mejor las
responsabilidades personales y familiares. Sin embargo, es fundamental establecer
politicas claras y equitativas para la implementacion y asegurarse de que no se vean
comprometidos los objetivos organizacionales, por lo tanto, se detalla dos aspectos que

pueden ser implementados:
3.1. Teletrabajo y Horarios Flexibles

Implementar politicas que permitan a los funcionarios trabajar de forma remota, cuando
sea posible, y ofrecer opciones de horarios flexibles para mejorar el equilibrio entre el
trabajo y la vida personal.

3.2. Dias de Permiso Especiales

Considerar la posibilidad de otorgar dias de permiso especiales para ocasiones
importantes en la vida de los empleados, como cumpleafios, aniversarios, o dias libres

para atender asuntos personales sin afectar sus dias de vacaciones.
4. Bienestar

El bienestar se refiere a un estado general de satisfaccion, salud y prosperidad tanto
fisica como emocional, que abarca diversos aspectos de la vida de una persona. Implica
sentirse bien en diferentes areas, como la salud fisica, el bienestar mental, las relaciones
interpersonales, el equilibrio emocional y la satisfaccion en el ambito laboral y personal.
El bienestar no se limita inicamente a la ausencia de enfermedades o problemas, sino
que implica una sensacion de plenitud y calidad de vida en todos los aspectos. Algunos

componentes clave del bienestar incluyen:
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4.1.Programas de Bienestar Fisico:

e Actividades deportivas y ejercicios: Organizar clases grupales de actividades
fisicas como yoga, pilates, zumba, entre otros, para fomentar la actividad fisica y

reducir el estrés.

e Eventos deportivos y competiciones: Promover la participacion en eventos
deportivos internos, como torneos de fatbol, voleibol o carreras, para fomentar
el trabajo en equipo y la vida activa.

e Ergonomia en el lugar de trabajo: Realizar evaluaciones ergonomicas de los
espacios de trabajo y proporcionar mobiliario adecuado para reducir el riesgo de

lesiones y mejorar la comodidad de los empleados.

4.2. Apoyo Psicoldgico y Asesoramiento:

e Asesoramiento psicologico: Ofrecer servicios de asesoramiento psicoldgico
confidencial para que los empleados puedan abordar temas personales o
profesionales que puedan afectar su bienestar emocional.

e Talleres de manejo del estrés: Realizar talleres y charlas sobre técnicas de
manejo del estrés, mindfulness o meditacién para promover el autocuidado y la

gestién emocional.

4.3.Promocion de Habitos Saludables:

e Nutricion saludable: Proporcionar informacién y recursos sobre habitos
alimenticios saludables y opciones de comidas equilibradas en las instalaciones

universitarias.

e Promocion de pausas activas: Fomentar la realizacion de pausas activas
durante la jornada laboral, donde los empleados puedan estirarse y moverse para

evitar el sedentarismo.

4.4, Espacios de Descanso y Recreacion:

e Areas de descanso: Acondicionar areas comodas y acogedoras dentro de las
instalaciones universitarias donde los empleados puedan tomar un descanso y

relajarse durante sus pausas.
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e Biblioteca y area de lectura: Crear un espacio de lectura donde los

funcionarios puedan acceder a material de lectura para su desarrollo personal.

4.5.Flexibilidad en el Uso de Beneficios:

e Dias libres por bienestar: Ofrecer dias adicionales de permiso destinados al
cuidado personal y bienestar de los empleados, como dias de bienestar, para
fomentar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

4.6.Programas de Resiliencia:

e Talleres de resiliencia: Realizar talleres y actividades que fomenten la

resiliencia y la capacidad de adaptacion ante situaciones dificiles o desafiantes.

6.5.6. Implementacion del disefio de incentivos emocionales

Con base en la informacion proporcionada en el disefio de incentivos basado en los
cuatro puntos que son: programa de desarrollo profesional, reconocimiento publico,
flexibilidad laboral y bienestar, estos para que sean implementados deberan ser
presentados a la Direccion de Talento Humano, con la finalidad de ser analizados,
aprobados y socializados como plan piloto, con el objetivo de evaluar a efectividad,
satisfaccion y motivacion de los funcionarios de la Administracién Central de la
Universidad Nacional de Loja. Es importante indicar que este punto puede estar
susceptible a cambios en virtud de los requerimientos de las autoridades al momento de

conocer el plan propuesto.

6.5.7. Seguimiento y evaluacion del plan emocional

En cuanto a establecer un sistema de seguimiento y evaluacion del plan de salario
emocional, con el fin de medir su efectividad y realizar ajustes o mejoras segun los

resultados obtenidos, se pueden seguir los siguientes pasos:

40



1. Definir indicadores clave de desempefio

Identificar los indicadores mas relevantes para medir el impacto del plan de salario
emocional. Estos indicadores pueden incluir tasas de retencion, niveles de satisfaccion
laboral, participacion en programas de desarrollo profesional, frecuencia de

reconocimientos recibidos, entre otros, como se detalla a continuacion:

e Tasas de Retencion: Este indicador mide la cantidad de empleados que
permanecen en la universidad durante un periodo determinado. Un aumento en
la tasa de retencion después de la implementacion del plan puede indicar que los
incentivos emocionales estdn contribuyendo a fomentar la lealtad y el
compromiso de los funcionarios.

e Satisfaccion Laboral: La satisfaccion laboral se puede medir mediante
encuestas de satisfaccion o cuestionarios donde los empleados expresen su grado
de satisfaccion con el trabajo y los programas de salario emocional. Un aumento
en los niveles de satisfaccion puede indicar una mejora en el bienestar y la
motivacion de los empleados.

e Participacién en Programas de Desarrollo Profesional: Este indicador
mide el nimero de funcionarios que participan en programas de desarrollo
profesional ofrecidos dentro del plan de salario emocional. Un aumento en la
participacion sugiere que los empleados valoran las oportunidades de
crecimiento y desarrollo.

e Frecuencia de Reconocimientos Recibidos: Este indicador mide cuantas veces
un empleado ha sido reconocido por sus logros y contribuciones a lo largo de un
periodo determinado. Un aumento en la frecuencia de reconocimientos puede
indicar un ambiente de trabajo positivo y de apreciacion.

e Ausentismo Laboral: El ausentismo laboral se refiere a la cantidad de dias que
los empleados faltan al trabajo. Un descenso en el ausentismo podria ser un
indicador de mayor satisfaccion y compromiso con el trabajo.

e Nivel de Participacion en Encuestas de Feedback: Este indicador evalua el
nivel de participacion de los empleados en encuestas y cuestionarios que buscan

obtener su opinion y feedback sobre el plan de salario emocional y sus
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componentes. Una alta tasa de participacion proporciona una mejor comprension
de la percepcion de los funcionarios sobre el plan.

e Indice de Clima Organizacional: El indice de clima organizacional evalua el
ambiente y la cultura en la universidad. Un aumento en el indice después de la

implementacién del plan puede reflejar una mejora en el ambiente laboral.
2. Recopilar datos iniciales
Antes de implementar el plan, realizar una evaluacion inicial para establecer una linea
de base con los indicadores descritos anteriormente. Esto permitird comparar los
resultados obtenidos después de la implementacion del plan y evaluar la efectividad.

3. Establecer metas y objetivos claros

Definir metas y objetivos especificos para cada indicador, estas metas deben ser
realistas y alineadas con los objetivos del plan de salario emocional.

4. Implementar herramientas de seguimiento

Utilizar herramientas adecuadas para recopilar y analizar los datos de manera periddica.
Esto puede incluir encuestas de satisfaccion, informes de rendimiento, registros de

participacion en programas, entre otros.

5. Monitoreo continuo

Realizar un seguimiento constante de los indicadores a lo largo del tiempo para
identificar tendencias y cambios en los resultados. Mantener actualizada la informaciéon

en tiempo real.

6. Evaluar el impacto del plan

Analizar los datos recopilados y evaluar el impacto del plan de salario emocional en
base a los indicadores establecidos. Comparar los resultados con las metas y objetivos

definidos inicialmente.
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7. ldentificar areas de mejora

Identificar areas en las que el plan de salario emocional puede mejorar o ajustarse para
obtener mejores resultados. Esto puede incluir aspectos especificos de los programas

implementados o nuevas iniciativas a considerar.

8. Recopilar feedback de los funcionarios

Realizar encuestas o sesiones de retroalimentacién con los funcionarios para obtener su
opinién y percepcion sobre el impacto del plan de salario emocional en su bienestar y

satisfaccion laboral.

9. Comunicar los resultados

Comunicar de manera transparente y clara los resultados obtenidos a todos los
involucrados en el plan, incluyendo a los funcionarios, lideres y directivos de la

universidad.

10. Realizar ajustes y mejoras

Con base en los resultados y el feedback recibido, realizar ajustes y mejoras en el plan
de salario emocional para potenciar su efectividad y asegurar su alineacién con las

necesidades cambiantes de los funcionarios y la institucion.

Finalmente, el sistema de seguimiento y evaluacion es esencial para garantizar que el
plan de salario emocional esté funcionando de manera efectiva y para tomar decisiones
informadas sobre cémo mejorarlo y adaptarlo a las necesidades cambiantes de los
empleados y la universidad. Mantener una evaluacion continua y ajustar el plan segln
los resultados obtenidos permitird mantener un programa de salario emocional sélido y
significativo para los funcionarios de la Administracion Central de la Universidad

Nacional de Loja.
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6.5.8. Costos involucrados en el plan emocional

Con base en la propuesta planteada es necesario analizar los costos que incurrird la

UNL, en la implementacion del salario emocional, por lo tanto, se detalla de cada punto

especifico que son: programa de desarrollo profesional, reconocimiento publico,

flexibilidad laboral y bienestar, en este contexto se detalla para uno de los incentivos

propuestos:

Tabla 9 Costos asociados en el plan emocional

PUNTO

INCENTIVO
PROPUESTO

COSTOS COSTO POR
ASOCIADOS FUNCIONARIO

Programa de
Desarrollo
Profesional

Subvenciones
para cursos de
formacion
externos

Matricula y tarifas

de los cursos.

Materiales de

estudio y libros.

Compensacién por $600,00
tiempo libre si los

cursos se realizan

durante el horario

laboral.

Reconocimiento
Publico

Ceremonias
mensuales,
trimestrales o
anuales de
reconocimiento

Organizacién del
evento, incluyendo
lugar, decoracion y
catering.

Premios o regalos
simbolicos para los $50,00
empleados
destacados.

Disefio y produccion
de certificados de
reconocimiento.

Flexibilidad
Laboral

Implementacion
de politicas de
trabajo remoto

Inversion en
tecnologia 'y
software para
facilitar el trabajo
remoto.
Posiblemente, $100,00
subsidios para la
configuracion de
espacios de trabajo
en casa para
empleados.

Bienestar

Programa de
asesoramiento y
apoyo emocional
para empleados

Contratacion de
profesionales de la
salud mental.
Costos asociados

$50,00
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con la promocion y
difusion del
programa.

e Espacios adecuados
para sesiones de
asesoramiento si son
presenciales.

Fuente: El Autor

La influencia de estos costos en la institucion y en los funcionarios de la Administracion

Central de la Universidad Nacional de Loja puede ser significativa y tiene diversos

aspectos a considerar:

1. Impacto en la Institucion

Clima Laboral: La implementacion de estos incentivos puede mejorar el
clima laboral, aumentando la satisfaccion y el compromiso de los
empleados. Esto puede conducir a un ambiente de trabajo mas positivo y
productivo.

Reputacion Institucional: Ofrecer programas de desarrollo profesional,
reconocimiento publico, flexibilidad laboral y bienestar puede mejorar la
reputacion de la universidad como un empleador comprometido con el

bienestar y desarrollo de su personal.

2. Impacto en los funcionarios

Motivacion y Productividad: Los incentivos propuestos pueden motivar
a los empleados, aumentando su productividad y eficiencia. Un programa
de desarrollo profesional, por ejemplo, puede impulsar el crecimiento
individual y profesional.

Retencion de Talentos: Ofrecer beneficios emocionales puede aumentar
la retencion de empleados talentosos. Los programas de bienestar y
flexibilidad laboral son especialmente atractivos para muchos
profesionales.

Salud y Bienestar: El acceso a programas de bienestar y apoyo

emocional puede tener un impacto positivo en la salud mental y fisica de

45



los funcionarios, reduciendo el ausentismo y mejorando la calidad de
vida.

Desarrollo Profesional: El apoyo al desarrollo profesional puede
mejorar las habilidades y competencias de los empleados, lo que

beneficia tanto a la institucion como a los individuos.

3. Costos Financieros y Rendimiento a Largo Plazo

Inversién vs. Retorno: Aunque hay costos asociados, estos pueden
considerarse como inversiones en el capital humano de la institucion.
Evaluar el retorno de estas inversiones a lo largo del tiempo es clave para
medir su éxito financiero.

Sostenibilidad Financiera: Es importante equilibrar la implementacion
de estos incentivos con la sostenibilidad financiera de la universidad.
Una planificacion cuidadosa asegurard que los beneficios a largo plazo

superen los costos inmediatos.

4. Desarrollo de Habilidades y Talento

Inversién vs. Retorno: Aunque hay costos asociados, estos pueden
considerarse como inversiones en el capital humano de la institucion.
Evaluar el retorno de estas inversiones a lo largo del tiempo es clave para
medir su éxito financiero.

Participacion en Programas de Mentoring: EvalUa la participacion de
empleados en programas de mentoria, un aumento podria indicar un
impacto positivo en el desarrollo profesional y la retencion de talento.
Incremento en Certificaciones y Reconocimientos Profesionales:
Mide el aumento en certificaciones y reconocimientos profesionales
obtenidos por los empleados después de participar en programas de
desarrollo profesional, indica el impacto en el crecimiento y

reconocimiento profesional

5. Desarrollo de Habilidades y Talento
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e Reduccién de Estrés Laboral: Evalta la disminucion del estrés laboral
entre los empleados después de la implementacion del salario emocional,
puede medirse a traves de encuestas de bienestar y tasas de absentismo
relacionadas con el estrés.

e indice de Satisfaccion con Programas de Salud Mental: Mide la
satisfaccion de los empleados con los programas especificos de salud
mental introducidos como parte del salario emocional, puede indicar el
impacto positivo en la salud mental de los empleados.

e Participacion en Actividades de Bienestar: Evalla la participacion de
los empleados en actividades de bienestar, como clases de yoga, torneos
internos, entre otras actividades implementadas, un aumento podria

indicar una mejora en la salud y el bienestar general

En conclusién, la implementacion de estos incentivos puede tener un impacto positivo
tanto en la institucién como en los funcionarios, contribuyendo a un entorno laboral mas
saludable, productivo y atractivo. La gestion efectiva de estos costos y beneficios es

esencial para el éxito a largo plazo del plan de salario emocional
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7. CONCLUSIONES

o El analisis diagndstico ha evidenciado la insatisfaccion entre los funcionarios de

la Administracion Central de la Universidad Nacional de Loja. Esta percepcion
constituye una llamada de atencion donde se observd la necesidad de
implementar medidas concretas para potenciar el bienestar laboral. Es
fundamental reconocer la conexion directa entre la satisfaccion en el trabajo y la
motivacion de los empleados, la falta de satisfaccion ejerce un impacto negativo
en la motivacion.

La falta de claridad en los procesos de ascenso contribuye a un sentimiento de
estancamiento profesional entre los empleados, la ausencia de reconocimientos
econdmicos y compensaciones no monetarias adecuadas afiade un peso adicional
a esta insatisfaccion, afectando no solo el desempefio individual, sino también el
clima general en la organizacion.

La implementacion de estos incentivos de un plan de salario emocional puede
tener un impacto positivo tanto en la institucién como en los funcionarios,
contribuyendo a un entorno laboral mas saludable, productivo y atractivo. Los
incentivos propuestos pueden motivar a los empleados, aumentando su

productividad y eficiencia

8. RECOMENDACIONES

Con base en el diagnostico situacional, se recomienda que se realicen
evaluaciones periodicas sobre la satisfaccion y motivacién laboral con la
finalidad de obtener informacion relevante de los funcionarios e ir ajustando el
plan de salario emocional

Se sugiere implementar el plan de salario emocional de manera gradual y
estructurada, acompafado de una comunicacion clara y efectiva, la gradualidad
permitira una transicion mas suave, mientras que la comunicacion transparente
proporcionara a los funcionarios una comprensién completa de las nuevas
iniciativas, considerando esencialmente realizar una retroalimentacion constante
y la medicion periddica de la satisfaccion laboral con la finalidad de realizar

ajustes y mejoras continuas.
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Es fundamental prestar atencion a las necesidades emocionales de los empleados
a través del salario emocional que tiene un impacto directo en su nivel de
compromiso y desempefio laboral, por lo tanto, si los funcionarios se sienten
valorados, reconocidos y apoyados en sus necesidades personales y
profesionales tienden a estar mas comprometidos con los objetivos
institucionales. Este mayor compromiso se traduce en un desempefio mas
elevado, beneficiando la productividad y la consecucion de metas a largo plazo
de la UNL.
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11. ANEXOS

Anexo 1. Anteproyecto
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Anexo 2. Encuesta aplicada a los funcionarios administrativos de la UNL

?ﬂm% Pontificia Universidad

Catélica del Ecuador

\L'L Seréis mis testigos

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR - MATRIZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO

ENCUESTA APLICADA A LOS FUNCIONARIOS ADMINISTRATIVOS DE
LA UNL

Objetivo: La presente encuesta, esta dirigida a los funcionarios administrativos de la
Administracion Central de la Universidad Nacional de Loja, con la finalidad de realizar
un diagnéstico de las dificultades y medir la satisfaccion y motivacion en las areas de
trabajo, basado en el formulario que aplica Universidad se ha realizado una adaptacién
y aplicacion con la escala de Likert.

Indicaciones: Marque con una (x) la alternativa que corresponda a su criterio:

CRITERIOS DE VALORACION:

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

CUESTIONARIO

N.° Preguntas Escala de valoracion

Diagnéstico situacional 112131415

¢Conoce sus funciones y responsabilidades en la Universidad?

2 | ¢Al enfrentarse a un problema laboral, sabe con quién acudir para resolver
la situacion?

¢Dispone del tiempo suficiente para realizar las funciones?

4 | La Universidad proporciona regularmente capacitaciones en liderazgo y
formacidn profesional en relacidn al crecimiento personal y organizacional

5 | La aplicacion del reglamento interno de trabajo promueve los derechos de
los funcionarios.

6 | La Universidad aplica un adecuado proceso de induccion y reinduccion
laboral para los funcionarios.

7 | La Universidad tiene un sistema flexible de horarios en relacion a
permisos y requerimientos personales para los funcionarios.

Percepcion salarial

8 | ¢Considera adecuado el pago que recibe por su trabajo?

9 | La Universidad proporciona reconocimientos econémicos a los
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funcionarios de mejor rendimiento laboral.

10 | La Universidad proporciona reconocimientos no monetarios a los
funcionarios de mayor rendimiento laboral.
Satisfaccion y motivacién laboral

11 | La Universidad se preocupa porque los funcionarios tengan herramientas
adecuadas para el efectivo cumplimiento de sus funciones.

12 | La retroalimentacion proporcionada por su jefe inmediato en relacién a la
ejecucion de su trabajo le permite encontrar oportunidades de mejora.

13 | Sus jefes toman en cuenta su opinidn.

14 | La Universidad es flexible en cuanto a su derecho al goce de vacaciones
anuales.

15 | Sientes motivado/a para cumplir con sus responsabilidades laborales
diarias

16 | Consideras que sus logros y esfuerzos son reconocidos adecuadamente en
su trabajo

17 | La cultura organizacional de la universidad fomenta un ambiente
motivador

18 | Actualmente, tiene acceso a oportunidades de desarrollo y crecimiento

profesional dentro de la universidad

Escoja una sola alternativa

Importancia del trabajo

1 2 3 4 5
g,En una escala del 1-5, qué tan Nada Poco Neutral | imoortante Muy
19 [importante cree que sea el trabajo que | ymportante | Importante p importante

realiza? (5 es lo mas importante)
Satisfaccion del trabajo
¢Aptualmente usted  se . encuentra . Muy Insatisfecho | Neutral | Satisfecho I_\/Iuy
satisfecho con las funciones que |insatisfecho satisfecho

20

desempefia en su puesto de trabajo en la
Universidad Nacional de Loja?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 3. Guia de entrevista aplicada al Director de Talento Humano de la UNL

é’m% Pontificia Universidad

Catélica del Ecuador

\L'L Seréis mis testigos

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR - MATRIZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO

GUIA DE ENTREVISTA

Objetivo: La presente entrevista estd al responsable de la Direccion de Talento

Humano, con la finalidad de realizar un diagndéstico de las dificultades que enfrenta los

funcionarios de Administracion Central de la Universidad Nacional de Loja, en cuanto

al nivel de satisfaccion y motivacion en las areas de trabajo.

1.

¢Cémo describiria la actual cultura laboral dentro de la Administracion Central de la

Universidad Nacional de Loja?

¢Qué métodos o herramientas se han utilizado previamente para medir la

satisfaccion laboral de los funcionarios?

¢Cudles cree que son las principales fuentes de satisfaccion para los funcionarios en

la actualidad?

¢Ha habido algun indicio de rotacion de personal o disminucion del compromiso
laboral entre los funcionarios de Administracion Central? Si es asi, ¢cuéles podrian

ser las razones detras de esto?
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5. ¢Qué estrategias se han implementado para fomentar la motivacion y el compromiso

entre los funcionarios?

6. ¢Existe algin tipo de reconocimiento o incentivos actualmente en que brinde la

Universidad Nacional de Loja para premiar el desempefio excepcional?

8. ¢Qué desafios especificos cree que enfrentan los funcionarios de Administracion

Central en términos de satisfaccion y motivacion en su trabajo diario?

9. ¢Esta familiarizado con el concepto de salario emocional? ;Como cree que podria

aplicarse dentro de la Administracion Central?

10. ¢ Cual es su opinion sobre el posible impacto del salario emocional en la satisfaccion

y motivacion laboral de los funcionarios?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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