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Resumen Ejecutivo

Este proyecto propone un Plan de Salario Emocional para una empresa de
servicios complementarios de alimentacion en Quito, con el objetivo de mejorar la
productividad de los empleados y fortalecer la imagen corporativa mediante estrategias
de compensacion no monetaria que incrementen la satisfaccion y el compromiso laboral
de los trabajadores.

El anélisis parte de un diagndstico organizacional, basado en los resultados de una
encuesta de satisfaccion laboral realizada en 2023, en la que el 70% de los empleados
reportaron bajos niveles de satisfaccion, y el 85% identificaron el cambio organizacional
como un factor relevante en su malestar. Estos hallazgos evidencian una necesidad clara
de intervencion en el clima organizacional.

El proyecto se desarrolldo en tres fases, Primero, se realiz6 un diagndstico y
analisis, mediante encuestas y entrevistas para identificar los factores criticos de
insatisfaccion. Segundo, se diseiid el Plan de Salario Emocional, que contempla
estrategias como reconocimiento y recompensas no monetarias, flexibilidad laboral,
desarrollo profesional, mejora de condiciones laborales y comunicacion participativa.
Tercero, se desarrolld una propuesta de implementacion y seguimiento, en la cual se
plantea un plan gradual de comunicacion, sensibilizaciéon y monitoreo del impacto a
través de indicadores clave de desempefio.

Aunque el plan ain no ha sido ejecutado, se espera que su implementacion
contribuya a elevar el sentido de pertenencia y el compromiso de los empleados, ademas
de reducir la rotacion y mejorar la percepcion interna y externa de la empresa.

Por lo que, este proyecto presenta una propuesta estratégica y estructurada que
responde a los desafios actuales del clima laboral en la empresa. Y, el Plan de Salario
Emocional constituye una herramienta viable para mejorar la satisfaccion y el bienestar
organizacional, recomendando su aplicacidon progresiva y su ajuste continuo segun las

necesidades del personal y la evolucion de la cultura corporativa.



Introduccion

La busqueda constante de la excelencia en los servicios empresariales ha llevado a la
empresa X, nombre asignado por razones de confidencialidad, a replantearse sus
estrategias internas de gestion del talento humano. Esta organizacion, con mas de 49 afos
de trayectoria en el sector de servicios complementarios de alimentacion en la ciudad de
Quito, ha consolidado su presencia atendiendo a instituciones y empresas lideres a nivel
nacional en sectores como el aeroportuario, energético, financiero, farmacéutico, entre

otros.

En el marco de su evolucion organizativa, la empresa ha experimentado una integracion
estratégica con una corporacion multinacional, lo que ha implicado profundos cambios
en su estructura, toma de decisiones y cultura interna. Esta transicion, aunque ha
fortalecido la eficiencia operativa y el cumplimiento de estandares internacionales,
también ha evidenciado nuevos desafios en la gestion del clima laboral y el compromiso

de los empleados.

Encuestas internas aplicadas en 2022 y 2023 han revelado sefales claras de insatisfaccion,
desconexion emocional con la organizacion y aumento en los indices de rotacion del
personal. Estas sefiales reflejan la necesidad urgente de implementar acciones que

fomenten el sentido de pertenencia, el reconocimiento y el bienestar de los colaboradores.

En este contexto, el presente proyecto propone el disefio de un Plan de Salario Emocional,
entendido como un conjunto de estrategias de compensacion no monetaria orientadas a
mejorar la satisfaccion, motivacion y lealtad de los empleados. Este enfoque considera
aspectos como la flexibilidad laboral, el desarrollo profesional, el reconocimiento, la
participacion activa y los espacios de bienestar integral como elementos clave para

revitalizar el compromiso organizacional.

Este plan, alin no implementado, surge como una propuesta estructurada que busca
responder a los desafios identificados en el diagndstico organizacional. Su aplicacion
proyecta beneficios tanto para los empleados como para la empresa, fortaleciendo la

cultura interna y mejorando la percepcidn corporativa a nivel externo.



1. DIAGNOSTICO
1.1 Antecedentes
La empresa “X”, es una empresa especializada en el servicio complementario de

alimentacion.

Con una trayectoria de mas de cuarenta y nueve afnos en Quito desde 1960, la empresa,
que surgioé como un negocio familiar, ha proporcionado servicios ininterrumpidos a las

principales instituciones y empresas industriales que operan en Ecuador.

En la actualidad, la empresa esta asociada a una Corporacion multinacional, que opera
desde 1954 y emplea a mas de 2,500 personas en todas sus estaciones y divisiones,
consciente de que puede mejorar las condiciones del servicio de alimentacién que
actualmente mantiene. Todo esto gracias a la experiencia, soporte y al excelente nivel
técnico que posee, para garantizar un excelente precio por un mejor servicio a todos sus
clientes. Sus unidades de abastecimiento, como corporacion, estan ubicadas en diversas

ubicaciones de América del Sur, incluyendo Ecuador.

En promedio en Ecuador entrega alrededor de 360,000 servicios de alimentacion
anualmente. Ademas de atender al sector aeroportuario, también brindan servicios a
diversos sectores empresariales como aerolineas, farmacéuticas, petroleras, bancos,
aseguradoras, prestadoras de servicios de salud, telecomunicaciones, sector energético,
logistica, industrias de consumo masivo y eventos. Por lo que, dentro de sus servicios

contempla: Satélite, Limpieza, Mantenimiento, Produccion, Operaciones, € Industrial.

Con su amplia experiencia y presencia en el mercado, la empresa “X”, se posiciona
como una opcion confiable y de calidad en el sector de servicios complementarios de
alimentacion, respaldada por su trayectoria y asociacién con reconocidas empresas a

nivel mundial.

1.2 Problema.

La empresa “X” (nombre asignado por razones de confidencialidad), con mas de 49 afios
de trayectoria en el sector de servicios complementarios de alimentacion en Quito, ha
consolidado una posicién estratégica en el mercado ecuatoriano. En 2019, la

organizacion experimentd una transformacion significativa al asociarse con una
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corporaciéon multinacional, lo que supuso un cambio profundo en su estructura

organizativa, cultura empresarial y procesos de gestion interna, como se observa en la

Tabla 1.

Tabla 1. Cuadro Comparativo del Cambio en la Estructura de Patrimonio

Propietario Participacion Antes de la | Participacion Después de
Transicion la Transicion

Fundador 'y Director | 50% 20%

Ejecutivo

Conyuge del Fundador 20% 10%

Hijo Mayor (Director de | 15% 5%

Operaciones)

Hijo Menor (Director de | 15% 5%

Marketing)

Corporacion 0% 60%

Multinacional

Total 100% 100%

Previamente, la empresa operaba como una organizacion familiar con una estructura
agil, jerarquia plana, toma de decisiones centralizada y relaciones laborales cercanas.
Esta modalidad facilitaba decisiones rapidas y fomentaba un fuerte sentido de
pertenencia entre los empleados. Por ejemplo, una decision estratégica como la
expansion de servicios a otra ciudad se tomaba en reuniones familiares e implementaba

en cuestion de dias.

No obstante, este modelo también presentaba debilidades: decisiones sin analisis
exhaustivo, practicas informales en la gestion del personal (como la tolerancia ante
faltas graves, trabajo de familiares en la misma area, falta de uniformidad) y un control
laxo en temas contables y operativos. Un ejemplo claro ocurrié en 2017, cuando la
empresa decidio expandirse a otra ciudad sin estudio de mercado, resultando en pérdidas

de $100,000.




"Durante nuestros aflos como empresa familiar, la capacidad de tomar decisiones
rapidas fue una gran ventaja. Sin embargo, esta agilidad vino con su propia cuota
de riesgos. Un claro ejemplo fue nuestra expansion a otra ciudad en 2017. La
decision fue tomada en una reunion familiar sin realizar un andlisis exhaustivo del
mercado local. Esto nos llevdo a enfrentar pérdidas considerables cuando la
demanda no alcanz6 nuestras expectativas." (Director Ejecutivo, comunicacion

personal, Anexo 1).

Tras la asociacion con la corporacién multinacional, se instaur6 un modelo de gestion
mas formal y burocratico, con protocolos normativos, estructuras jerarquicas multilinea
y una toma de decisiones mas lenta, como se observa en la Tabla 2. Por ejemplo, una
propuesta de expansion que antes tomaba una semana, ahora requiere aprobacion de

varios comités y puede demorar hasta seis meses.



Tabla 2. Aspectos en los que influy¢ la transicion de la empresa

Aspecto Antes de la Transicion Después de la Transicion
Toma de | - Centralizacion en la familia | - Descentralizacién y
Decisiones fundadora. burocracia.
- Decisiones rapidas y | - Procesos formales y largos.
flexibles.
- Ejemplo: Decision répida | - Ejemplo: Propuesta de
sobre nuevas contrataciones | inversion en nueva tecnologia
y expansiones. requiere multiples
aprobaciones.
Estructura - Estructura jerarquica plana. | - Estructura jerdrquica compleja
Jerarquica con mas niveles de supervision.
- Relaciones laborales | - Comunicacion formalizada.
informales y personales.
- Ejemplo: Acceso directo a | - Ejemplo: Comunicaciéon a
los miembros de la familia | través de canales oficiales y
propietaria. reportes formales.
Cultura - Cultura basada en la| - Cultura alineada con valores y
Organizacional cercania y el compafierismo. | estdndares globales de la
corporacion.
- Flexibilidad y | - Enfoque en rendimiento y
adaptabilidad en roles y | eficiencia.
responsabilidades.
- Ejemplo: Eventos | - Ejemplo: Evaluaciones de

familiares y celebraciones

comunes.

desempefio  trimestrales y

objetivos de productividad.

La propiedad también cambio: antes estaba en manos de los miembros fundadores;

luego, la corporacion paso a poseer el 60% de participacion accionaria (ver Tabla 1).

Esta transformacion buscaba potenciar la competitividad, acceso a recursos financieros,

adopcion de estandares internacionales y mejora del posicionamiento estratégico.




Los cambios también se reflejaron en los procesos operativos: se implementaron normas
ISO, HACCP, BPM y Lean Manufacturing, mejorando la planificacion, la gestion de
inventarios y la eficiencia logistica. Asimismo, se fortalecieron la transparencia, la
contabilidad y la gobernanza. Se introdujo un sistema de gestion del talento mas
riguroso, con procesos de reclutamiento, desarrollo profesional, evaluacion de

desempefio y escalas salariales ajustadas al mercado.

A nivel organizacional, se definieron KPIs, se estandarizaron procesos en todas las areas
y se implementaron métricas de desempeno alineadas a los objetivos estratégicos de la
corporacion. Estos cambios buscaban garantizar la sostenibilidad, eficiencia operativa y

calidad del servicio en el largo plazo.

A pesar de los avances operativos y financieros, la transicion tuvo un impacto negativo
en la dimensién humana. El cambio en la cultura organizacional redujo la cercania
interpersonal, debilitod los lazos de pertenencia y limitd la participacion activa de los
empleados en decisiones importantes. Esto ha generado una desconexidén emocional con

la empresa.

Este fenomeno se refleja en el incremento del indice de rotacion de personal: del 6% en
2017 al 15% en 2022, lo cual es una seial de alerta en cuanto a la retencion del talento
humano (ver Tabla 3). Aunque este aumento puede atribuirse parcialmente a factores
externos, como la pandemia, también evidencia un problema interno en la gestion de

personas.

Una encuesta realizada en 2023 por el Departamento de Recursos Humanos mostr6 que
el 70% de los empleados reportd baja satisfaccion laboral, el 60% expreséd falta de
identificacion con los valores institucionales y el 80% manifesté descontento con la
ausencia de reconocimiento y oportunidades de desarrollo profesional. Ademas, el 85%
indico que la transicion hacia una estructura corporativa fue un factor relevante en su
insatisfaccion, y el 75% manifestd nostalgia por la cultura cercana del pasado y

frustracién ante la descentralizacion en la toma de decisiones (ver Tabla 4).

Estos hallazgos sugieren un problema profundo de clima organizacional que
compromete el compromiso, la motivacion y la retencion del talento humano. A pesar

de los avances operativos, no se han implementado medidas efectivas orientadas al



bienestar emocional del trabajador, lo que ha derivado en una creciente desmotivacion
y fuga de talento calificado. Esta situacion se agrava al no existir actualmente un plan
estructurado de incentivos no monetarios que equilibre los nuevos modelos de gestion
corporativa con una cultura organizacional que promueva la satisfaccion integral del

colaborador.

Estos resultados sugieren un problema estructural de clima organizacional. La empresa
ha priorizado la eficiencia operativa, pero ha descuidado el bienestar emocional de los
empleados. La pérdida de flexibilidad, el trato personalizado y el reconocimiento han
reducido la motivacion y el compromiso del personal, lo que compromete la

sostenibilidad del capital humano.

Estos cambios han tenido un impacto significativo en la percepcion y satisfaccion de los
empleados. La transicion hacia una estructura corporativa mas formal y descentralizada,
aunque ha mejorado la eficiencia y alineado la empresa con estdndares internacionales,
también ha generado desafios en términos de adaptacion cultural y compromiso de los
empleados. La pérdida de la cercania y la flexibilidad caracteristicas de la empresa
familiar ha sido un factor importante en la percepcion de insatisfaccion y falta de
pertenencia entre los empleados. Implementar un plan de salario emocional podria
ayudar a mitigar estos efectos, fortaleciendo el sentido de comunidad y reconocimiento

dentro de la nueva estructura corporativa.

Sin embargo, el cambio de la empresa desde un modelo familiar, para formar parte de
una corporacion multinacional puede haber contribuido significativamente a la falta de
pertenencia e insatisfaccion entre los empleados. Esta transicion puede haber generado
una serie de desafios y cambios culturales que afectan la percepcion y el compromiso
de los empleados. Esto lo podemos identificar en los resultados del indice de rotacion
de anual de los empleados de la empresa, pues, antes de que la empresa llegara a ser una
Corporacion, el indice de rotacion de empleados era unicamente del 6% (Datos
proporcionados por la empresa, RR.HH., 2017). Pero tres anos después, el indice de
rotacion de los empleados se disparo al 15% (Datos proporcionados por la empresa,
Departamento de RR.HH., 2022), cifra significativa y considerada alta en comparacion
con la industria, puesto que, indica una tasa considerable de movimiento de personal
que puede tener impactos negativos en la continuidad operativa, la moral de los

empleados y los costos asociados con la contratacion y capacitacion de nuevos
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empleados. Por lo tanto, una empresa con un indice de rotacion del 15% probablemente
necesitaria revisar sus politicas de recursos humanos y retencion de empleados para
abordar las causas subyacentes de la alta rotacion y trabajar para mejorar la retencion
del personal, y recursos humanos, a través del desarrollo de un Plan de Salario
Emocional. Esta evolucion se detalla en la Tabla 3, que muestra el indice anual de

rotacion de personal registrado por la empresa entre 2017 y 2022.

Tabla 3. indice de Rotacion en la empresa “X”

ANO INDICE DE ROTACION
2017 6%
2018 5%
2019 6%
2020 12%
2021 16%
2022 15%

Fuente: Empresa “X” (2023). indice de rotacién anual, Departamento de RR.HH.
desde 2017 a 2022.

Este cuadro refleja un aumento gradual del indice de rotacion desde el 6% en 2017 hasta
el 16% en 2021, posiblemente debido a factores como la pandemia u otros cambios en
el entorno laboral. Sin embargo, se observa una ligera disminucion en el indice de
rotacion en 2022, que se estabiliza en el 15%. Este nivel més alto de rotacion puede
indicar problemas en el area de recursos humanos, lo que sugiere la necesidad de revisar
y mejorar las practicas de reclutamiento, retencion y desarrollo de talento en la empresa.
Enfrentando tal situacion, se vio la necesidad de realizar una encuesta de satisfaccion
laboral desde el departamento de recursos humanos, y se encontrd que el 70% de los
empleados expresaron niveles bajos de satisfaccion en su trabajo. De este grupo, el 60%
menciond sentir una falta de pertenencia a la empresa, destacando la falta de conexion
emocional con los objetivos y valores de la organizacion. Ademas, el 80% de los
encuestados manifestd insatisfaccion con el reconocimiento y las oportunidades de
crecimiento ofrecidas por la empresa, lo que sugiere una percepcion generalizada de
falta de valoracion y desarrollo profesional. La encuesta también revelo que el 85% de

los empleados identificaron el cambio de empresa familiar a formar parte de una
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corporaciéon multinacional como un factor importante que contribuy6 a su falta de
satisfaccion laboral. Muchos empleados expresaron nostalgia por la cultura y el
ambiente laboral de antes de la transicion, sefialando la pérdida de la cercania y el
sentido de comunidad que solian experimentar en la empresa familiar. Ademas, el 75%
de los encuestados indicaron que la descentralizacion del poder de toma de decisiones
en la nueva estructura corporativa generd una sensacion de falta de control y voz en
asuntos importantes, lo que exacerbd su insatisfaccion laboral. (Encuesta sobre

satisfaccion Laboral, Departamento de RR.HH., 2023).

Encuesta de Satisfaccion Laboral 2023

90%
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70%
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Empleados que
identificaron el

Empleados . la
. . cambio a una A . .
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como un factor . -
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Figura 1. Encuesta de Satisfaccion Laboral.
Fuente: Empresa “X” (2023). Departamento de RR.HH., 2023 realizada a 140

empleados.

Los factores mas frecuentemente mencionados por los colaboradores en la encuesta se
consolidan en la Tabla 4, que destaca las principales fuentes de insatisfaccion

identificadas por el personal.
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Tabla 4. Factores de insatisfaccion.

FACTORES FRECUENCIA
Bajo Nivel de Satisfaccion Laboral 98

Falta de Sentimiento de Pertenencia 84
Insatisfaccion con el Reconocimiento y las Oportunidades de 112
Crecimiento

Impacto del Cambio Organizacional 119
Nostalgia por la Cultura Anterior 105
Descentralizacion del Poder de Toma de Decisiones 105

Fuente: Empresa “X” (2023). Encuesta realizada por el Departamento de RR.HH.
a 140 empleados en 2023.

Al tener que, cerca del 70% de los empleados reportan un bajo nivel de satisfaccion
laboral, indica que la mayoria de los empleados estan insatisfechos con su trabajo en la
empresa. Esta alta proporcion sugiere que hay problemas generalizados en el ambiente
laboral que deben abordarse. Ademas, ya que, el 60% de los empleados expresan una
falta de sentimiento de pertenencia a la empresa, indica que muchos empleados no se
sienten conectados emocionalmente con la organizacion. La falta de identificacion con
la empresa puede conducir a una menor lealtad y compromiso por parte de los
empleados. También, la tabla nos indica que, mas del 80% de los empleados estan
insatisfechos con el reconocimiento y las oportunidades de crecimiento ofrecidas por la
empresa, lo que sugiere que la empresa necesita mejorar en el reconocimiento y la
promocion del desarrollo profesional de sus empleados para aumentar su satisfaccion
laboral y retener talento. Asi mismo, el 85% de los empleados identifican el cambio de
empresa familiar a corporacién multinacional como un factor importante que contribuyo
a su falta de satisfaccion laboral, lo que indica que la transicion organizacional ha tenido
un impacto significativo en la percepcion y el compromiso de los empleados, y que
muchos de ellos pueden estar luchando para adaptarse al nuevo entorno laboral. Que el

75% de los empleados expresen nostalgia por la cultura y el ambiente laboral de antes
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de la transicion, sugiere que muchos empleados extranan la familiaridad y la cercania
que experimentaban en la empresa antes del cambio organizacional. Y, que el 75% de
los empleados indican que la descentralizacion del poder de toma de decisiones en la
nueva estructura corporativa gener6 una sensacion de falta de control y voz en asuntos
importantes, sugiere que los empleados pueden sentirse desempoderados y menos
involucrados en el proceso de toma de decisiones, lo que puede contribuir a su
insatisfaccion laboral.
Ante este escenario, se plantea desarrollar un plan de salario emocional como estrategia
para mitigar los efectos negativos de la transicion y fortalecer el sentido de pertenencia.
Este plan debe enfocarse en beneficios no monetarios que impacten positivamente en el
bienestar emocional de los empleados.
El salario emocional podria incluir:

e Reconocimiento publico del desempeiio y trayectoria.

e Oportunidades de formacion y desarrollo profesional con becas.

e Actividades de integracion como eventos sociales o voluntariados.

o Flexibilidad en horarios y politicas de conciliacion.

o Participacion activa de los empleados en la construccion y evaluacion del propio

plan.

1.3 Planteamiento del problema.

El problema central que enfrenta la empresa “X” radica en el deterioro progresivo del
clima laboral y la pérdida de compromiso organizacional como consecuencia de la
transformacion estructural hacia un modelo corporativo multinacional. Esta transicion
ha tenido como resultado una desconexion emocional entre los empleados y la
organizacion, expresada a través de un incremento en la rotacion de personal,
disminucién de la satisfaccion laboral y ausencia de estrategias efectivas para promover

el sentido de pertenencia y reconocimiento.
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Propietarios/Familia

Gerente General

Jefe de Produccion Jefe de Ventas

Personal de cocina Personal de Ventas

Figura 6. Organigrama de la empresa 2010.

Fuente: Empresa “X” (2010).
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Figura 7. Organigrama de la empresa 2022.

Fuente: Empresa “X” (2022).
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Como podemos observar en los organigramas de la empresa antes y después de ser parte
de una Corporacion, en la empresa familiar, la toma de decisiones y la estructura son mas
simples, con una jerarquia clara y roles generalizados. En cambio, en la corporacion, hay
una estructura mas compleja con divisiones y vicepresidencias especializadas, reflejando
una gestion mas amplia y descentralizada. Ademas, en la empresa familiar se puede tener
roles duales, como el Gerente General que supervisa tanto la produccion como las ventas.
Pero, en la corporacion se separan las funciones clave con lideres especializados para

areas especificas, permitiendo una gestion mas eficiente y especializada.

Es fundamental comprender como estas transformaciones organizacionales impactan en
el bienestar emocional de los empleados y coémo pueden mitigarse los efectos negativos.
A pesar de la importancia creciente del salario emocional como estrategia para mejorar
el compromiso y la satisfaccion laboral, su implementacion y efectividad en el contexto
de la transicion de una empresa familiar a una corporacion multinacional ain no han

sido completamente exploradas ni comprendidas.

La deteccion de esta insatisfaccion en la encuesta de recursos humanos del 2022 arroja
luz sobre la magnitud del problema. La empresa “X” enfrenta una disminucién en la
cohesion organizativa y la motivacion de sus empleados, lo que a su vez puede influir
en la calidad de los servicios que brinda. Ademas, la insatisfaccion laboral puede afectar
la imagen corporativa de la empresa, ya que los empleados son un reflejo directo de los

valores y la cultura organizacional.

A pesar de haberse fortalecido en términos de cumplimiento normativo, eficiencia
operativa y posicionamiento estratégico, la organizacion no ha equilibrado
adecuadamente los cambios estructurales con acciones dirigidas al desarrollo humano.
La gestion de talento ha adoptado procedimientos estandarizados, pero ha dejado de lado
aspectos emocionales esenciales para la fidelizacion de los empleados, tales como el
reconocimiento no monetario, la flexibilidad, el acompanamiento profesional y la

participacion activa.

El clima organizacional actual se caracteriza por altos niveles de desmotivacion,
comunicacion vertical rigida y escasa conexion emocional entre los empleados y los

objetivos institucionales. Las oportunidades de crecimiento son percibidas como
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limitadas, y las acciones de reconocimiento no han evolucionado a la par con los
cambios operativos.

En este contexto, se vuelve urgente disefiar e implementar estrategias de compensacion
emocional que permitan recuperar el vinculo afectivo entre el personal y la organizacion.
La ausencia de un plan estructurado de salario emocional representa una brecha critica
en la gestion de personas, y su abordaje constituye un factor clave para garantizar la

sostenibilidad del talento humano, mejorar el clima laboral y reducir la rotacion.

1.4 Formulacion del problema
(Como puede la empresa “X” mejorar el clima laboral, aumentar el nivel de compromiso
y reducir la rotacién de personal mediante la implementacion de un plan de salario

emocional como estrategia de gestion del talento humano?

1.5 Sistematizacion del problema.

e /Cuales son los principales cambios organizacionales que se experimentan al
pasar de una empresa familiar a formar parte de una corporacion multinacional?

e Cbémo perciben los empleados estos cambios y como impactan en su bienestar
emocional, satisfaccion laboral y compromiso con la organizacion?

e ;Cuales son los factores especificos que contribuyen a la insatisfaccion laboral y
la falta de compromiso de los empleados durante esta transicion?

e Qué estrategias de salario emocional pueden implementarse para mejorar el
bienestar emocional, la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados en

este contexto de cambio organizacional?

1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo general.

Analizar el impacto de la transicion de una empresa familiar a formar parte de una
corporacion multinacional en el bienestar emocional de los empleados, y determinar la
efectividad de la implementacion de un plan de salario emocional para mitigar los

efectos negativos en la satisfaccion laboral y el compromiso.
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1.6.2 Objetivos especificos.

e Identificar los cambios organizacionales resultantes de la transicion de una
empresa familiar a una corporacion multinacional.

e Determinar los factores especificos que contribuyen a la insatisfaccion
laboral y la falta de compromiso de los empleados durante esta transicion.

e Disefiar ¢ implementar un plan de salario emocional adaptado a las
necesidades y caracteristicas del contexto organizacional para mejorar el
bienestar emocional, la satisfaccion laboral y el compromiso de los
empleados.

e Proporcionar recomendaciones y pautas para la gestion del cambio
organizacional y la mejora del bienestar emocional de los empleados en

empresas que experimentan este tipo de transiciones.

1.7 Justificacion

La implementacion y desarrollo de un plan de salario emocional se justifica como una
estrategia efectiva para abordar los problemas identificados en el contexto de la transicion
de una empresa familiar a formar parte de una corporacion multinacional. Primero, por
un lado, el plan de salario emocional estd disenado para satisfacer las necesidades
emocionales y psicologicas de los empleados, lo que contribuye directamente a mejorar
su bienestar emocional. Al ofrecer beneficios no monetarios que generen satisfaccion y
gratificacion personal, como reconocimiento, desarrollo profesional y flexibilidad
laboral, se promueve un ambiente de trabajo mas positivo y motivador. Ademas, ofrecer
incentivos emocionales que vayan mas alld de la compensacion financiera tradicional
puede aumentar la satisfaccion laboral de los empleados. Cuando los empleados se
sienten valorados, reconocidos y tienen oportunidades claras de crecimiento y desarrollo
en la empresa, estdn mas satisfechos con su trabajo y méas comprometidos con los

objetivos organizacionales.

El plan de salario emocional puede contribuir a la retencion del talento al crear un
ambiente de trabajo que promueva el compromiso y la lealtad de los empleados. Al
satisfacer las necesidades emocionales de los empleados y ofrecerles un sentido de

pertenencia y reconocimiento, se reduce la probabilidad de que busquen oportunidades
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laborales en otras organizaciones, lo que disminuye la rotacion de empleados. Los
beneficios emocionales ofrecidos a través del plan de salario emocional pueden aumentar
el compromiso de los empleados con la organizacion. Cuando los empleados se sienten
emocionalmente conectados con la empresa, estan mas dispuestos a contribuir de manera
proactiva al logro de los objetivos organizacionales, lo que lleva a un mayor compromiso

y desempefio laboral.

Ademas, durante periodos de cambio organizacional, como la transicion de una empresa
familiar a una corporacion multinacional, el plan de salario emocional puede ayudar a
mitigar los efectos negativos en el bienestar y la satisfaccion de los empleados. Al ofrecer
apoyo emocional y reconocimiento durante estos tiempos de incertidumbre y cambio, se

facilita la adaptacion de los empleados al nuevo entorno organizacional.

Por lo que, la implementacion y desarrollo de un plan de salario emocional proporciona
una solucion integral para abordar los problemas identificados, promoviendo el bienestar
emocional, la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados en el contexto de la

transicion organizacional.

2. MARCO CONCEPTUAL
2.1 Salario Emocional

Salario emocional son todas aquellas retribuciones no econémicas que un trabajador
percibe con el fin de contribuir a que pueda satisfacer sus necesidades personales y
familiares. Se articula a través de su caracter no monetario y de su efecto simbolico en
calidad de vida y la productividad de las personas. Es decir, su naturaleza versa en que el
caracter de lo que se intercambia busca compaginar las expectativas de las personas,
articulando sus necesidades en diferentes dimensiones de su vida cotidiana, para, de esa
manera, contribuir a un mayor equilibrio (Gonzalez y De Avice, 2017, p. 80).

La anterior definicion destaca que la satisfaccion va mas alld de una necesidad monetaria
y que las personas desean sentirse involucrados y reconocidos dentro de las
organizaciones y que se permita dar importancia a los aspectos familiares, sociales y

personales.

Puyal (2006), menciona que el salario emocional debe contener satisfaccion, tanto en

calidad como en cantidad, teniendo en cuenta que, cada uno de los empleados cuenta con
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necesidades distintas y cambiantes. Asi, por ejemplo, los incentivos emocionales mal
aplicados pierden su eficiencia con el tiempo. Por lo que, el salario emocional es

altamente eficaz y eficiente si se singulariza al beneficiario.

Segun Dychtwald et al. (2014), destacan la importancia del salario emocional como una
estrategia efectiva para garantizar la fidelizacion de los colaboradores. Este enfoque
busca asegurar aspectos cruciales, como brindar oportunidades de formacidn profesional,
establecer claras expectativas para los empleados, fomentar relaciones y comunicacion
efectivas con los superiores, ofrecer la posibilidad de contribuir en diversas areas,
proporcionar oportunidades de ascenso, cultivar un ambiente laboral positivo, ofrecer
flexibilidad de horarios, permitir autonomia en las labores y brindar reconocimiento

positivo a los colaboradores.

El salario emocional se encuentra directamente vinculado con la satisfaccion del
empleado, segin Vadillo (2010), quien identifica diversos factores que influyen en el
desarrollo y la afinidad del empleado hacia una organizacion. Estos factores incluyen la
remuneracion, que abarca sueldos, bonos y comisiones; las relaciones humanas y la
direccion, que comprenden la interaccién con superiores, colegas y colaboradores; la
politica y direccion de la organizacion, que implica una mision y vision claras y politicas
definidas; las condiciones de trabajo, que abarcan aspectos fisicos, materiales y de
seguridad; el reconocimiento, tanto por parte de superiores como a través de planes de
reconocimiento; la realizacion, que se refiere a los resultados del trabajo y la complejidad
de las tareas; el trabajo mismo, que debe ser atractivo, creativo, desafiante y variado; la
responsabilidad, que incluye la baja supervision y la responsabilidad sobre el propio
trabajo o el de otros, asi como funciones de responsabilidad; la formacion y desarrollo,
que engloban la capacitacion y el entrenamiento acorde al cargo; y la promocion, que
involucra planes de carrera y sucesion.

El salario no es algo de lo que los empleados se preocupan, ya que otras organizaciones
los pueden mejorar en cualquier momento, pero el factor emocional si genera una
diferencia entre una y otra organizacion (Vadillo 2013).

De esta menera, y a través de las definiciones tomadas en cuenta para el presente trabajo,
podemos destacar que, no todas las organizaciones tienen el mismo pensamiento y creen
que la tnica retribucion del personal es solo la remuneracion econdmica y no se dan

cuenta que las personas son emocionales y necesitan de estimulaciones y motivaciones
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para que sean productivas y orientadas a resultados. Por lo que es importante tomar en

cuenta la teoria de las necesidades de Maslow (1943).

Dentro de los elementos motivacionales se encuentran:

e Necesidades de seguridad: Relacionada con la conservacion frente a situaciones
de peligro, buscado una estabilidad y la satisfaccion es generada bajo el
mantenimiento y estado de orden.

e Necesidades sociales: La necesidad de relacionarse y de tener compaiia del ser
humano, con su aspecto afectivo y su participacion social.

e Necesidades de estima: También conocidas como las necesidades del ego o de la
autoestima. Este grupo radica en la necesidad de toda persona de sentirse
apreciado, tener prestigio y destacar dentro de su grupo social, de igual manera se
incluyen la autovaloracion y el respeto a si mismo.

e Necesidades de auto-realizacion: También conocidas como de auto superacion o
auto actualizacion, que se convierten en el ideal para cada individuo. En este nivel
el ser humano requiere trascender, dejar huella, realizar su propia obra, desarrollar

su talento al maximo.

El salario emocional se configura como una estrategia de fidelizacion de empleados,
segin Daza y Torres (2015), garantizando aspectos como la formacion profesional
proporcionada por la empresa, la claridad en las expectativas laborales, el establecimiento
de una relaciéon positiva y una comunicacion efectiva con el supervisor directo, la
oportunidad de contribuir en distintas areas, posibilidades de ascenso, un ambiente laboral
favorable, flexibilidad en los horarios, autonomia en las labores y un reconocimiento

positivo.

2.1.1 Elementos del salario emocional

Segun Castro Veldzquez (2009, pag. 27), es crucial considerar diversos aspectos en la
gestion salarial, tales como la oferta de trabajo, donde la competencia por la contratacion
de trabajadores puede llevar al aumento de salarios; la productividad, que estd vinculada
al crecimiento de los salarios y depende tanto de la mano de obra como de la tecnologia
disponible; las oportunidades de desarrollo, que abarcan la capacitacion, la gestion del

talento humano, el coaching, el mentoring y los planes de carrera; el equilibrio de vida,

21



que incluye esquemas de trabajo flexible, beneficios de salud, integracion familiar y
oportunidades recreativas; el bienestar psicologico, que se relaciona con el
reconocimiento, la autonomia, los retos profesionales y los reconocimientos en la
comunidad; el entorno laboral, caracterizado por un clima de compafierismo, un sentido
de familia y trabajo en equipo; la cultura laboral, que involucra la responsabilidad social,
la ética en el lugar de trabajo y las relaciones con lideres; y el poder de negociacion,
donde sindicatos y asociaciones politicas aumentan la capacidad de negociacion para

lograr un reparto mas equitativo de la riqueza.

2.1.2 Beneficios del salario emocional
Las mejores empresas, son aquellas que emplean formulas para atraer y retener a los
mejores profesionales, y que ven a sus empleados como 'partners' en la empresa, no solo
como 'herramientas’. Como tal, el “contrato” no es meramente monetario, sino que
alcanza una categoria que algunos autores han llamado “contratos psicologicos”. Al
implementar dicho "contrato", los empleados pueden reducir el estrés, ser mas
productivos y equilibrar su trabajo y su vida personal. Para las empresas, los “salarios
emocionales” hacen mas competitiva a una organizacion y son considerados los mas
deseables para trabajar en grandes empresas. También evita la marcha de trabajadores
que se sienten poco valorados y buscan otros destinos. Finalmente, el beneficio para
todas las ciudades del area de influencia de la compaifiia es una sociedad con mejor

calidad de vida (www.enae.es; 2021).

2.2 Gestion del Desempeiio

La gestion del desempefio es un proceso critico en las organizaciones modernas que
busca maximizar el rendimiento de los empleados, alinearlos con los objetivos de la

empresa y proporcionar retroalimentacion constante para impulsar la mejora continua.

La gestion del desempefio es un enfoque integral que implica la planificacion,
seguimiento y evaluacion del rendimiento de los empleados. Segin Aguinis (2013), "la
gestion del desempefio es un proceso continuo que incluye la fijacion de objetivos, la

retroalimentacion, la revision del desempeiio y el desarrollo de habilidades".

Este proceso busca establecer expectativas claras para los empleados, evaluar su

progreso y proporcionar retroalimentacion efectiva para mejorar el rendimiento. Un
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enfoque sélido de gestion del desempefio puede llevar a un aumento en la productividad

y la satisfaccion de los empleados.

La gestion del desempefio, otro aspecto abordado, se relaciona con el salario emocional
al sefialar que un enfoque sélido en la gestion del desempefio puede aumentar la
productividad y la satisfaccion de los empleados. Se destaca que la retroalimentacion
constante y constructiva, un componente de la gestion del desempefio, contribuye a una
cultura de mejora continua, lo cual es coherente con la motivacion intrinseca, un

elemento clave del salario emocional.

2.3 Motivacion Intrinseca

La motivacion intrinseca es un poderoso motor que impulsa a las personas a realizar
tareas y alcanzar metas basadas en su interés personal y satisfaccion interna, en lugar de

recompensas externas.

La motivacion intrinseca se origina en el interior de la persona y surge de la satisfaccion
que experimenta al realizar una tarea. Segun Deci y Ryan (2000), "la motivacion
intrinseca se basa en la autodeterminacion y el deseo genuino de participar en una

actividad por el placer que se obtiene de ella".

A diferencia de la motivacion extrinseca, que se deriva de recompensas externas como
el dinero o el reconocimiento, la motivacion intrinseca es autonoma y surge de la pasion,
el interés y el disfrute personal. Esta forma de motivacion puede llevar a una mayor

persistencia y compromiso en el trabajo.

La motivacion intrinseca, vinculada estrechamente al salario emocional, se destaca
como un motor poderoso para el compromiso y la productividad de los empleados. Se
menciona que la satisfaccion interna y el interés personal, fundamentos de la motivacion

intrinseca, pueden llevar a una mayor persistencia y compromiso en el trabajo.

3. DESARROLLO METODOLOGICO
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3.1 Disefio metodologico

El tipo de estudio que se empleara sera descriptivo, el cual tiene como propodsito la
delimitacion de los hechos que conforman el problema de investigacion, donde se
identifican caracteristicas del universo de investigacion, se sefialan formas de conducta y
actitudes del total de la poblacion investigada, se establecen comportamientos concretos

y se descubre y comprueba la asociacion entre variables de investigacion (Méndez, 2006).

Se usard un disefio cuantitativo para la investigacion, que consiste en la recoleccion y
analisis de datos cuantitativos, asi como su integracion, para realizar inferencias producto
de toda la informacion obtenida con la finalidad de lograr un mayor entendimiento del

fendmeno bajo estudio y la situacion actual de la empresa y sus empleados.

Ademas, la investigacion sera de tipo no experimental y transversal, debido a que la
informacion se recopilard en un tiempo determinado, para poder cumplir con los objetivos

propuestos. El tiempo de ejecucion de este estudio serd de cuatro meses.

Relacion entre metodologia y objetivos especificos
Objetivo especifico 1:
Identificar los cambios organizacionales resultantes de la transicion de una empresa
familiar a una corporacion multinacional.
o Metodologia aplicada:

o Al ser un estudio descriptivo, se busca delimitar los hechos y fendmenos
que caracterizan la transicion organizacional.

o Através de fuentes secundarias (como registros internos y documentacion
de la empresa), se recopilard informacion sobre los cambios estructurales,
procesos, jerarquias y cultura organizacional.

o Se usard la investigacion documental como técnica complementaria para
analizar esos cambios, lo cual se alinea con el enfoque cuantitativo y no

experimental.

Objetivo especifico 2:
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Determinar los factores especificos que contribuyen a la insatisfaccion laboral y la falta
de compromiso de los empleados durante esta transicion.
e Metodologia aplicada:

o Se utilizard un cuestionario tipo encuesta, disefiado especificamente para
medir variables relacionadas con la insatisfaccion laboral (como falta de
pertenencia, ausencia de reconocimiento, nostalgia por la cultura anterior,
etc.).

o El enfoque cuantitativo permitira recopilar datos de forma estructurada,
medir el grado de insatisfaccion y aplicar andlisis estadisticos para
identificar asociaciones entre variables.

o El disefio transversal facilitara capturar la percepcion de los empleados en
un momento determinado del proceso de transicion, obteniendo una

"fotografia" del estado emocional y laboral actual.

Objetivo especifico 3:
Disefiar e implementar un plan de salario emocional adaptado a las necesidades y
caracteristicas del contexto organizacional para mejorar el bienestar emocional, la
satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados.

e Metodologia aplicada:

o Apartir del andlisis cuantitativo de los datos obtenidos en el punto anterior,
se identificaran las areas criticas a intervenir.

o El estudio descriptivo permitird caracterizar las necesidades de la
poblacion, sirviendo como insumo para el disefio del plan.

o La encuesta incluird preguntas dirigidas a evaluar las preferencias y
expectativas sobre componentes del salario emocional, lo que facilitara
una propuesta ajustada al contexto real.

o Aunque el estudio es no experimental, la implementacion de un plan puede
plantearse como una propuesta basada en evidencia, fundamentada en los

hallazgos.

Objetivo especifico 4:
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Proporcionar recomendaciones y pautas para la gestion del cambio organizacional y la
mejora del bienestar emocional de los empleados en empresas que experimentan este tipo
de transiciones.
e Metodologia aplicada:
o La integracion de datos cuantitativos, analisis descriptivo y
documentacién secundaria permitird formular recomendaciones practicas.
o Se analizardn tendencias y patrones comunes que emerjan de los
resultados, vinculandolos con teorias y marcos conceptuales (como los de
Kotter, Herzberg y Schein).
o A partir de los resultados del diagndstico, se elaboraran pautas para la
gestion del cambio, disefiadas con base en evidencia empirica, lo cual esta

dentro del alcance del diseno descriptivo transversal.

A continuacidn se presenta un resumen del disefio metodoldgico que se utiliza:

Tabla 5. Diseflo metodologico

FACTOR TIPO

Tipo de estudio Descriptivo

Tipo de disefio Transversal
Cuantitativo

No experimental

3.1.1 Poblacion y muestra

La poblacion del presente estudio correponde a los trabajadores de la empresa de

Catering, que son 140 personas.

3.1.2 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos y procesamiento de

la informacion.
Para medir la variable satisfaccion laboral se utilizard como fuente primaria un
cuestionario tipo encuesta. Este instrumento estard disefiado para identificar los niveles
de satisfaccion de los empleados en relacion con diversos factores del entorno laboral,

incluyendo aspectos vinculados al salario emocional. Ademas, se recogeran variables de
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caracterizacion como la edad, el género y la antigiiedad en la empresa, que permitiran
describir adecuadamente a la poblacion de estudio.

El cuestionario fue disefiado especificamente para este estudio y aborda dimensiones
clave como el ambiente de trabajo, relaciones interpersonales, reconocimiento y
recompensas, oportunidades de desarrollo profesional, comunicacion, equilibrio entre la
vida laboral y personal, y satisfaccion general.

El instrumento utilizado (Anexo 2) consta de preguntas cerradas con escalas de tipo
Likert, escalas numéricas y preguntas abiertas:

e Escala ordinal tipo Likert: utilizada para medir la percepcion de los empleados
sobre distintas dimensiones del entorno laboral. Las opciones de respuesta
incluyen categorias como: Excelente, Bueno, Regular, Malo, Muy malo o Si,
siempre — Nunca, lo que permite una interpretacion cuantitativa de las opiniones.

o Escala numérica: una pregunta mide la satisfaccion general del trabajador con
su empleo, en una escala del 1 al 10, facilitando el andlisis estadistico y la
comparacion entre grupos.

o Preguntas abiertas: incluidas al final de cada seccion para permitir la expresion
libre de opiniones, recomendaciones o comentarios, con el objetivo de captar
informacion cualitativa complementaria.

La encuesta se aplicara en formato digital, a través de la herramienta Google Forms, lo
que permitira garantizar el anonimato de los participantes y facilitar la recopilacion
automatizada de datos. La poblacion objetivo es de 140 empleados, a quienes se enviara
el cuestionario mediante sus correos electronicos institucionales.

Adicionalmente, se recopilara informacion secundaria mediante revision documental de
registros internos de Talento Humano, asi como articulos y revistas cientificas relevantes,
lo cual permitira enriquecer el analisis desde una perspectiva tedrica y contextual.

Una vez recolectados los datos, estos seran organizados y procesados mediante
herramientas estadisticas bésicas. Se utilizaran tablas y figuras para facilitar la
visualizacion de los resultados y se aplicardn métodos de anélisis descriptivo con el fin

de identificar patrones, tendencias y asociaciones relevantes entre las variables de estudio.

A continuacion se presenta un esquema de la recoleccion de datos:

Tabla 6. Esquema de recoleccion de datos
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TIPO DE FUENTE TECNICADE INSTRUMENTO PROCESAMIENTO

FUENTE RECOLECCION DE DATOS
Primaria Empleados Encuesta Cuestionario Tablas y figuras
Primaria Empleados Encuesta Cuestionario Tablas y figuras
Secundaria Revistas y Investigacion Documentos Analisis de los datos,
articulos documental bibliograficos tablas y figuras
cientificos

Secundaria Registros Investigacion Reglamentos y Andlisis de los datos,
de Talento documental normativas tablas y figuras
Humano de internas  de la
la empresa empresa

La herramienta de registro que se usara es en formato digital GoogleForms; esto con el
fin de guardar el anonimato de nuestra poblacion (140 empleados) y garantizar una mayor
confiabilidad de la informacion.

Ademas se utilizara dos encuestas para identificar los factores que se relacionan con la
motivacion, através de estas herramientas se busca recolectar datos sobre opiniones,

actitudes y tendencias de la poblacion sobre los motivos para permanecer en la empresa.

3.1.3 Diseiio de instrumentos de investigacion.
Para medir la variable principal, el salario emocional, se utilizara un cuestionario tipo
encuesta. Este cuestionario ha sido elaborado con preguntas cuidadosamente
seleccionadas para abordar los aspectos relevantes del salario emocional en el contexto
de la empresa de Catering. Ademas, se incluiran preguntas que permitan caracterizar a la

poblacion en términos de edad, género y antigiiedad en la empresa.

3.1.3.1 Encuesta
A continuacion, se presenta la encuesta usada, que cont6 con 20 preguntas disefiadas para
abordar aspectos clave relacionados con la satisfaccion laboral y la percepcion de los
empleados en la empresa de catering. Las preguntas fueron estructuradas en categorias

relevantes, siguiendo las recomendaciones del procedimiento de toma de datos, asi:

Encuesta sobre Satisfaccion laboral y la Percepcion de los empleados de la

empresa
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Categoria 1: Oportunidades de Desarrollo (Preguntas 1-5)

(Considera que la empresa proporciona oportunidades adecuadas para su
desarrollo profesional?

(Se siente satisfecho con los programas de capacitacion ofrecidos por la empresa?
(Cree que hay posibilidades claras de ascenso dentro de la organizacion?

(Ha participado en iniciativas de desarrollo personal o profesional proporcionadas
por la empresa?

(La empresa fomenta el aprendizaje continuo y el crecimiento profesional?

Categoria 2: Horarios Flexibles (Preguntas 6-9)

(Dispone de opciones de horarios flexibles en su trabajo?

(Cree que la empresa apoya eficazmente el equilibrio entre el trabajo y la vida
personal?

(Considera que los horarios flexibles podrian mejorar su satisfaccion laboral?

(Ha utilizado la opcion de trabajo remoto proporcionada por la empresa?

Categoria 3: Bienestar Emocional (Preguntas 10-13)

10. ;Siente que la empresa se preocupa por su bienestar emocional?

11.

(Ha participado en programas de apoyo emocional ofrecidos por la empresa?

12. ;Como calificaria el ambiente emocional en su lugar de trabajo?

13. ;La empresa promueve activamente la salud mental de sus empleados?

Categoria 4: Compensacion Salarial (Preguntas 14-17)

14. ;Se siente satisfecho con su nivel de compensacion salarial?

15. {Cree que la empresa ofrece salarios competitivos en comparacion con otras del

mismo sector?

16. ;La estructura salarial de la empresa es transparente para usted?

17. ;La percepcion de la justicia salarial afecta su satisfaccion laboral?

Categoria 5: Sistema de Compensaciones e Incentivos (Preguntas 18-20)

18. ;Considera que existen suficientes incentivos para motivar el desempefio laboral?

19. {Ha participado en programas de bonificaciones o reconocimientos?
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20. ;Como calificaria la efectividad del sistema actual de compensaciones e

incentivos?

3.1.4 Detalle del procedimiento de toma de datos.

La recoleccion de datos se llevaréd a cabo de manera cuidadosa y sistematica a lo largo de
un periodo de cuatro meses, con el objetivo de capturar una instantdnea representativa de

la situacion en la empresa. A continuacion, se describe el procedimiento detallado:

1. Preparacion del instrumento de investigacion: Se ha elaborado un cuestionario
en formato digital utilizando GoogleForms para garantizar la confidencialidad y
anonimato de los participantes.

2. Identificacion y seleccion de la muestra: La poblacion objetivo consta de 140
empleados de la empresa de Catering. Se enviard el cuestionario a través de
correos electronicos individuales, garantizando asi la privacidad de las respuestas.

3. Aplicacion de la encuesta: Los empleados recibirdn una invitacidon por correo
electronico para completar la encuesta. Se proporcionara informacion clara sobre
el proposito del estudio y se enfatizara la confidencialidad de las respuestas.

4. Recopilacion de datos adicionales: Se llevaran a cabo investigaciones
documentales mediante la revision de revistas, articulos cientificos y registros
internos de Talento Humano. Esto permitira obtener informacién complementaria
sobre normativas internas de la empresa y enriquecera el andlisis de los datos
recabados.

5. Procesamiento de datos: Una vez recopilados los datos, se procedera al anélisis
utilizando tablas y figuras para presentar los hallazgos de manera clara y
comprensible. Se emplearan métodos estadisticos para identificar patrones y

asociaciones entre variables.

Este disefio metodoldgico busca obtener una vision integral de la situacion del salario
emocional en la empresa de Catering, asi como comprender los factores que influyen en
la motivacion de los empleados. La utilizaciéon de herramientas digitales y técnicas

cuantitativas fortalecerd la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos.
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3.2 Medicion de variables que influyen en la insatisfaccion laboral

Cada variable seleccionada desempefa un papel fundamental en la percepcion y
satisfaccion de los empleados, contribuyendo de manera directa o indirecta al clima
laboral y al bienestar general en el entorno laboral. A continuacion, se analizaran en
detalle las variables especificas, respaldadas por la literatura existente y orientadas hacia
la mejora del ambiente laboral. Las variables consideradas en esta investigacion fueron
seleccionadas con base en su relevancia tedrica y practica para comprender las causas de
la insatisfaccion laboral durante el proceso de transicion organizacional. A continuacion,
se describe cada una de ellas junto con su operacionalizacién, la cual se refleja en los

resultados tabulados en las Tablas 7 a 11.

3.2.1 Falta de pertenencia a la empresa

Esta variable se refiere a la percepcion de los empleados sobre su conexién emocional
con la organizacion, su identificacion con los valores y objetivos de la empresa. Se
podria medir mediante preguntas que evaltien el sentido de pertenencia y la
identificacion con la cultura organizacional. La falta de pertenencia organizacional
puede resultar en una disminucion del compromiso y la motivacion de los empleados
(Robbins, 2009). Esta variable se vincula principalmente con la falta de participacion
en procesos de decision y baja conexion emocional con la organizacion. Se evalia
indirectamente a través de las preguntas incluidas en la Tabla 8 (Horarios Flexibles) y
la Tabla 11 (Sistema de Compensaciones e Incentivos), ya que estas reflejan el grado
de involucramiento y motivacion de los empleados. En particular, las preguntas 18, 19
y 20 dan cuenta de la percepcion sobre el reconocimiento institucional, lo cual incide

directamente en el sentido de pertenencia.

3.2.2 Insatisfaccion con el reconocimiento y las oportunidades de crecimiento
Esta variable se relaciona con la percepcion de los empleados sobre la valoracion de su
trabajo y las oportunidades de desarrollo profesional que se les ofrecen. Se podria medir
mediante preguntas que evalten la satisfaccion con el reconocimiento recibido por su
trabajo y las oportunidades de promocion y crecimiento dentro de la empresa. El
reconocimiento y las oportunidades de desarrollo profesional son factores clave para la

satisfaccion laboral y la retencion del talento en las organizaciones (Herzberg, 1968).
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Esta variable estd representada explicitamente en la Tabla 7: Categoria I:
Oportunidades de Desarrollo (Preguntas 1-5). Las preguntas abordan aspectos como la
disponibilidad de programas de capacitacion, posibilidades de ascenso y fomento del
aprendizaje continuo. Los niveles de respuesta negativa en preguntas como la 3 y la 4
(ambas con 50% o mas de respuestas desfavorables) indican una carencia en la
percepcion de oportunidades de crecimiento, lo que afecta el reconocimiento y la
motivacion.

Asimismo, la Tabla 11 también es relevante para esta variable, pues las preguntas 18 a
20 evaltian la existencia y efectividad de sistemas de incentivos, fundamentales para que

los empleados se sientan reconocidos.

3.2.3 Impacto del cambio organizacional

Esta variable se refiere a como la transicion de una empresa familiar a formar parte de
una corporacion multinacional afecta la satisfaccion laboral de los empleados. Se podria
medir mediante preguntas que evallien la percepcion de los empleados sobre los cambios
organizacionales y como estos afectan su bienestar emocional y satisfaccion en el
trabajo. Los cambios organizacionales pueden generar incertidumbre y estrés entre los
empleados, lo que puede afectar negativamente su satisfaccion laboral (Kotter, 1996).
Este factor se refleja de forma transversal en varias categorias, especialmente en Tabla
9: Bienestar Emocional (Preguntas 10-13), donde se mide el efecto del cambio sobre el
estado emocional de los empleados. La percepcion sobre el bienestar emocional, la salud
mental y la existencia de programas de apoyo permiten evaluar el impacto psicologico
de la transicion. El 60% de respuestas negativas en la pregunta 11 evidencia una limitada

atencion a estos aspectos tras el cambio organizacional.

3.2.4. Nostalgia por la cultura anterior
Esta variable se refiere a la afioranza de los empleados por la cultura y el ambiente
laboral de la empresa familiar antes de la transicion. Se podria medir mediante preguntas
que evalten la percepcion de los empleados sobre los aspectos positivos de la cultura
anterior y como estos se comparan con la cultura actual de la empresa. La cultura
organizacional juega un papel importante en la identidad y el compromiso de los

empleados con la empresa (Schein, 2010).
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Aunque no se mide de manera directa, esta variable puede inferirse a partir de los niveles
de satisfaccion relacionados con el ambiente laboral y el bienestar emocional. Las
preguntas 10 a 13 de la Tabla 9 ofrecen informacion indirecta, ya que reflejan como los
empleados perciben el nuevo entorno en comparacion con el anterior. La nostalgia
podria estar implicita en las respuestas negativas vinculadas al ambiente emocional y a

la promocion de la salud mental.

3.2.5 Descentralizacion del poder de toma de decisiones

Esta variable se relaciona con la percepcion de los empleados sobre su participacion en
los procesos de toma de decisiones y el grado de autonomia que tienen en su trabajo. Se
podria medir mediante preguntas que evalten la percepcion de los empleados sobre su
influencia en las decisiones que afectan su trabajo y el grado de autonomia que tienen
en sus funciones. La participacion de los empleados en los procesos de toma de
decisiones puede aumentar su sentido de control y empoderamiento en el trabajo (Locke
& Latham, 1990). Esta dimension se relaciona con el grado de autonomia y la percepcion
de justicia organizacional. Esta representada principalmente en la Tabla 10:
Compensacion Salarial (Preguntas 14-17), donde aspectos como la transparencia salarial
(pregunta 16) y la percepcion de justicia (pregunta 17) permiten evaluar el nivel de
equidad percibido, estrechamente ligado a la participacion en decisiones. Ademas, en la
Tabla 8, las preguntas sobre horarios flexibles y trabajo remoto también se relacionan

con el grado de autonomia percibido por los empleados.

3.3 Analisis de Datos
El analisis de datos se llevara a cabo conforme al procedimiento detallado en la seccion
3.1.4. Utilizando la herramienta de registro digital GoogleForms, se garantizard la
confidencialidad y anonimato de los 140 empleados participantes. Los datos recopilados
se procesaran mediante tablas y figuras, permitiendo una presentacion visual y
comprensible de los resultados. La combinacion de técnicas cuantitativas y cualitativas
se empleard para ofrecer un andlisis completo de la percepcion de los empleados sobre
diferentes aspectos laborales.

4. RESULTADOS
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A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la encuesta aplicada el 15 de
septiembre de 2024 a los 140 empleados de la empresa, cuyo propoésito fue medir su nivel
actual de satisfaccion laboral y su percepcion sobre la organizacion, en el marco del
disefio del Plan de Salario Emocional. Es importante aclarar que esta encuesta
corresponde exclusivamente al proceso investigativo desarrollado en 2024 y se diferencia
de estudios internos previos, como el realizado por el departamento de Recursos
Humanos en el afo 2022. Mientras que la encuesta de 2022 tuvo un caracter interno y
diagnostico general, la encuesta de 2024 fue elaborada con fines académicos y de
investigacion, siguiendo criterios metodologicos especificos para sustentar la

formulacion de estrategias de mejora en el clima organizacional.

Tabla 7. Categoria 1: Oportunidades de Desarrollo (Preguntas 1-5)

Pregunta Respuestas Positivas (%) Respuestas Negativas

(Y0)

1. (Oportunidades 60% 40%

adecuadas para desarrollo?

2. (Satisfaccion  con 55% 45%

programas de

capacitacion?

3. (Claridad en 50% 50%

posibilidades de ascenso?

4. [Participacion  en 35% 65%
iniciativas de desarrollo?

5. (Fomento del 70% 30%

aprendizaje continuo?
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M Respuestas Negativas (%)

Figura 8. Categoria 1: Oportunidades de desarrollo.
Fuente: Encuesta de Satisfaccion laboral y percepcion de los trabajadores (2023).

Podemos observar que el 40% de los empleados considera que la empresa no proporciona
oportunidades suficientes para su desarrollo profesional. El1 45% de los empleados no esta
satisfecho con los programas de capacitacion ofrecidos por la empresa. El 50% de los
empleados no percibe claridad en las posibilidades de ascenso dentro de la organizacion.
El 65% de los empleados no ha participado en iniciativas de desarrollo personal o
profesional proporcionadas por la empresa. El 30% de los empleados no percibe que la
empresa fomente el aprendizaje continuo y el crecimiento profesional. Los resultados
obtenidos en la categoria de "Oportunidades de Desarrollo" sugieren areas especificas en
las que la empresa podria concentrarse para mejorar la percepcion de los empleados y
abordar posibles fuentes de insatisfaccion laboral. Implementar estrategias para fortalecer
estas areas podria contribuir a la retencion del talento y al desarrollo profesional

satisfactorio de los empleados.
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Tabla 8. Categoria 2: Horarios Flexibles (Preguntas 6-9)

Pregunta Respuestas Positivas (%) Respuestas Negativas

(Y0)

6. (Dispone de opciones de 40% 60%

horarios flexibles?

7. (Apoyo eficaz al 30% 70%

equilibrio trabajo-vida?

8. (Horarios flexibles 55% 45%

mejorarian satisfaccion?

9. (Uso de opcion de 25% 75%

trabajo remoto

proporcionada?

Respuestas Negativas (%)

80%

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

6. ¢ Dispone de 7. éApoyo eficaz al 8. ¢Horarios flexibles 9. ¢Uso de opcion de
opciones de horarios equilibrio trabajo- mejorarian trabajo remoto
flexibles? vida? satisfaccion? proporcionada?

Figura 9. Categoria 2: Horarios Flexibles.
Fuente: Encuesta de Satisfaccion laboral y percepcion de los trabajadores (2023).

De acuerdo a la encuesta, el 60% de los empleados no dispone de opciones de horarios
flexibles, lo que podria afectar su satisfaccion laboral. El 70% percibe falta de apoyo
eficaz para equilibrar trabajo y vida personal, sefialando un area de mejora. Aunque el

55% cree que horarios flexibles mejorarian su satisfaccion, el 45% atn no ve estos
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cambios implementados. El 75% no utiliza la opcidon de trabajo remoto proporcionada,
indicando posiblemente una falta de promociéon o necesidad de ajustes en la

implementacion.

Tabla 9. Categoria 3: Bienestar Emocional (Preguntas 10-13)

Pregunta Respuestas Positivas (%) Respuestas Negativas

(%)

10. ;Preocupacién de la 55% 45%

empresa por su bienestar?

11.  ;Participacion  en 40% 60%

programas de  apoyo

emocional?

12.  ;Calificacion  del 60% 40%

ambiente emocional en el

trabajo?

13. (Promocién activa de 50% 50%

la salud mental?

Respuestas Negativas (%)

13. éPromocion activa de la salud mental?

12. ¢Calificacion del ambiente emocional en el
trabajo?

11. ¢ Participacion en programas de apoyo
emocional?

10. ¢ Preocupacion de la empresa por su bienestar?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Figura 10. Categoria 3: Bienestar Emocional.

Fuente: Encuesta de Satisfaccion laboral y percepcion de los trabajadores (2023).



De acuerdo a los datos obtenidos, el 45% siente que la empresa no se preocupa lo

suficiente por su bienestar emocional. El1 60% no ha participado en programas de apoyo

emocional, sefialando una posible area de mejora en la comunicacion interna. Aunque el

60% califica positivamente el ambiente emocional, el 40% aliin podria necesitar un mayor

enfoque en este aspecto. El 50% percibe que la empresa no promueve activamente la

salud mental, indicando una posible falta de programas o conciencia.

Tabla 10. Categoria 4: Compensacion Salarial (Preguntas 14-17)

Pregunta Respuestas Positivas (%) Respuestas Negativas (%)
14. ;Satisfacciéon con nivel 45% 55%
de compensacion salarial?
15. (Oferta salarial 60% 40%
competitiva en el mercado?
16. ;Transparencia en la 35% 65%
estructura salarial?
17. ;Percepcion de la justicia 45% 55%
salarial?

Respuestas Negativas (%)

14. ¢ Satisfaccion con 15. ¢ Oferta salarial

70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%

nivel de
compensacién
salarial?

competitiva en el
mercado?

salarial?

Figura 11. Categoria 4: Compensacion Salarial.

16. ¢ Transparencial?. ¢ Percepcidn de la
en la estructura

justicia salarial?

Fuente: Encuesta de Satisfaccion laboral y percepcion de los trabajadores (2023).
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De acuerdo a los datos obtenidos, el 55% de los empleados no esta satisfecho con su nivel
de compensacion salarial. Aunque el 60% considera que la empresa ofrece salarios
competitivos, el 40% aun no lo percibe asi. El 65% percibe falta de transparencia en la
estructura salarial, sefialando un area de mejora en la comunicacion interna. E1 55% indica

que la percepcion de la justicia salarial afecta su satisfaccion laboral.

Tabla 11. Categoria 5: Sistema de Compensaciones e Incentivos (Preguntas 18-20)

Pregunta Respuestas Respuestas

Positivas (%) Negativas (%)

18. (Existen suficientes incentivos para 35% 65%

motivar el desempeno?

19.  Participacion en programas de 30% 70%

bonificaciones/reconocimientos?

20. (Efectividad del sistema actual de 35% 65%

compensaciones € incentivos?

Respuestas Negativas (%)
71%
70%
69%
68%
67%
66%
65%
64%

63%

62%

18. éExisten e, .
fl' . 19. ¢Participacion = 20. ¢Efectividad del
suficientes .
. . en programas de sistema actual de
incentivos para e .
. bonificaciones/rec = compensaciones e
motivar el L . .
" onocimientos? incentivos?
desempeio?
B Respuestas Negativas (%) 65% 70% 65%

Figura 12. Categoria 5: Sistema de Compensaciones e Incentivos.

Fuente: Encuesta de Satisfaccion laboral y percepcion de los trabajadores (2023).
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De acuerdo a la encuesta, el 65% de los empleados considera que se necesitan mejoras en
el sistema actual de compensaciones e incentivos. EI 70% no ha participado en programas
de bonificaciones o reconocimientos, indicando posiblemente una falta de
reconocimiento. Solo el 35% percibe efectividad en el sistema actual de compensaciones

e incentivos, sefalando una posible desconexion entre las expectativas y la realidad.

Tabla 12. Resumen de la Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa por

Categorias
Categoria Preguntas | Porcentaje de Respuestas
Negativas
Oportunidades de Desarrollo 1-5 40%
Horarios Flexibles 6-9 60%
Bienestar Emocional 10-13 45%
Compensacion Salarial 14-17 55%
Sistema de Compensaciones e Incentivos 18-20 65%

Porcentaje de Respuestas Negativas

70%
60%
50%
40%
30%
20%

108 ==@==Porcentaje de Respuestas
0% Negativas
% N N~ &
Q \a Nei Q
S S <
F & & 5 &
\QV NS @O 2 K
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S © U °
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Figura 13. Resumen de la Encuesta por Categorias

Fuente: Encuesta de Satisfaccion laboral y percepcion de los trabajadores (2023).
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En general, se observa que el 40% de los empleados no perciben oportunidades adecuadas
para el desarrollo profesional, mientras que el 60% considera que la empresa no brinda
opciones de horarios flexibles que apoyen el equilibrio trabajo-vida. Ademas, el 45% de
los encuestados siente que la empresa no se preocupa lo suficiente por su bienestar
emocional.

En cuanto a la compensacion salarial, el 55% de los empleados expresan insatisfaccion,
indicando que la percepcion de la justicia salarial afecta significativamente su satisfaccion
laboral. Respecto al sistema de compensaciones e incentivos, el 65% de los encuestados

cree que se necesitan mejoras para motivar adecuadamente el desempefio laboral.

Estos resultados sugieren una percepcion generalizada de insatisfaccion entre los
empleados de la empresa de catering, destacando areas criticas que podrian beneficiarse
de la implementacion de un salario emocional para mejorar el bienestar laboral y la
retencion del talento. Estos hallazgos respaldan la necesidad de abordar los aspectos
identificados para fortalecer el compromiso y la satisfaccion de los empleados en la

organizacion.

La columna “Porcentaje de Respuestas Negativas” en la Tabla 12 representa el porcentaje
promedio de respuestas desfavorables que los empleados dieron a las preguntas

correspondientes a cada categoria evaluada en la encuesta de satisfaccion laboral.

Para calcular este porcentaje se siguio el siguiente procedimiento:

e Se agruparon las preguntas de la encuesta en cinco categorias tematicas:
Oportunidades de Desarrollo, Horarios Flexibles, Bienestar Emocional,
Compensacion Salarial y Sistema de Compensaciones e Incentivos.

o Para cada categoria, se identificaron las preguntas asociadas (por ejemplo,
preguntas 1 a 5 para Oportunidades de Desarrollo).

e Se contabilizo el nimero de respuestas con calificacion negativa (por ejemplo,
"En desacuerdo" o "Totalmente en desacuerdo") en cada categoria.

o Finalmente, se calculo el porcentaje de esas respuestas negativas con respecto al

total de respuestas por categoria.

Este indicador permite visualizar, de forma agregada, el nivel de insatisfaccion de los

empleados por dimension, y sirve como base para priorizar las dreas de mejora dentro del
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plan de salario emocional. Por ejemplo, un 65% de respuestas negativas en la categoria
de “Sistema de Compensaciones e Incentivos” indica que mas de la mitad de los
empleados considera insuficiente el sistema actual, lo que sefiala una necesidad urgente

de intervencidn en esa area.

5. PROPUESTA: PLAN DE SALARIO EMOCIONAL

5.1 Etapa 1: Diagnostico y Analisis

Para implementar un plan de salario emocional efectivo, es fundamental realizar un
diagnostico y analisis exhaustivos de la situacion actual de la empresa. Esta etapa inicial
permitira identificar las areas de insatisfaccion y las necesidades emocionales de los
empleados, estableciendo una base solida para las acciones a seguir. Es importante
distinguir que el diagnostico y analisis exhaustivo que se describe en la Etapa 1 del plan
de salario emocional tiene un enfoque madas especifico y aplicado, orientado a la
implementacion de estrategias concretas para mejorar el bienestar emocional de los

empleados.

Por otro lado, el diagndstico ya realizado y presentado en la seccion 3.4 corresponde a
un analisis general y exploratorio de la situacion actual de la empresa, basado en la
recopilacion y analisis de datos cuantitativos y cualitativos. Este diagnostico inicial
permitié identificar de forma amplia las areas de insatisfaccion laboral y los factores

emocionales relevantes que afectan a los trabajadores.

En contraste, la Etapa 1 del plan de salario emocional profundiza en estos hallazgos

para:

e Validar y complementar la informacion inicial con datos mas especificos sobre
necesidades emocionales.

o Priorizar los aspectos a intervenir con base en el contexto real y actual.

o Establecer indicadores claros que guiardn la formulacién y evaluacion de las

acciones del plan.

Objetivo: Validar y profundizar el diagndstico inicial para identificar necesidades

emocionales especificas y areas prioritarias de intervencion.

42



Medidas propuestas:

o Encuesta de satisfaccion laboral para medir aspectos emocionales detectados en
diagnostico previo.
o Entrevistas individuales para obtener informacion cualitativa que explique

causas de insatisfaccion.

Justificacion:
El diagndstico inicial mostrd areas generales de insatisfaccion, pero no profundizo en
causas ni priorizo necesidades. Esta etapa permite obtener datos especificos y confiables

para disefiar estrategias acertadas.

KPIs para Etapa 1:

o Porcentaje de empleados que completan la encuesta (>85%).

o Porcentaje de temas recurrentes identificados en andlisis cualitativo (>80% de
coincidencia en entrevistas).

e Numero de areas prioritarias validadas (minimo 3).

e Tiempo promedio de analisis desde recoleccion hasta reporte (meta: 2 semanas).

5.1.1 Encuesta de satisfaccion laboral

La encuesta de satisfaccion laboral se utilizara para obtener una vision general del
bienestar y la satisfaccion de los empleados en la empresa. A continuacidn, se detallan

los pasos y aspectos clave de esta encuesta:

Objetivos:

e Medir el nivel de satisfaccion general de los empleados.
o Identificar areas especificas de insatisfaccion.

e Recoger sugerencias y comentarios sobre mejoras potenciales.

KPIs:

o Porcentaje de empleados satisfechos con las condiciones de trabajo.
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e Porcentaje de empleados que perciben un sentido de pertenencia a la empresa.
o Porcentaje de empleados satisfechos con las oportunidades de desarrollo

profesional.

Contenido de la Encuesta: La encuesta incluird preguntas sobre los siguientes

temas:

e Ambiente laboral.

e Oportunidades de desarrollo profesional.
e Reconocimiento y recompensas.

e Relacién con supervisores y compafieros.
e Balance entre vida laboral y personal.

e Percepcion sobre la gestion de la empresa y su cultura organizacional.

Ejemplo de Preguntas para la Encuesta de satisfaccion laboral:

1. ;Como calificaria su nivel de satisfaccion general en la empresa? (Muy satisfecho,
Satisfecho, Neutral, Insatisfecho, Muy insatisfecho)

2. ;Se siente valorado y reconocido por su trabajo? (Si, No)

3. (Considera que tiene oportunidades claras de crecimiento y desarrollo
profesional? (Si, No)

4. (Como describiria su relacion con sus supervisores? (Muy buena, Buena, Neutral,
Mala, Muy mala)

5. (Como percibe el equilibrio entre su vida laboral y personal? (Muy bueno, Bueno,
Neutral, Malo, Muy malo)

6. ¢(Se siente parte de la cultura y los valores de la empresa? (Si, No)

Analisis de Resultados: Los datos recopilados se analizaran para identificar
patrones y areas problemadticas comunes. Las respuestas se categorizaran por temas y se
utilizardn para generar estadisticas descriptivas que faciliten la identificacion de las

principales fuentes de insatisfaccion.

5.1.2 Entrevistas individuales
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Las entrevistas individuales complementaran la encuesta de satisfaccion laboral
proporcionando una perspectiva mas profunda y cualitativa sobre las experiencias y

sentimientos de los empleados.

Objetivos:

e Obtener informacion detallada sobre problemas especificos.
o Entender las causas subyacentes de la insatisfaccion.

e Recoger ideas y sugerencias directas de los empleados sobre posibles mejoras.

KPIs:

e Numero de sugerencias recibidas por empleado durante las entrevistas.

o Porcentaje de empleados que consideran que sus opiniones son valoradas.

Proceso de Entrevistas:

e Seleccion de participantes: Se elegira una muestra representativa de empleados de
diferentes departamentos y niveles jerarquicos.

e Desarrollo de preguntas: Las entrevistas incluiran preguntas abiertas que permitan
a los empleados expresar libremente sus opiniones y experiencias.

e Duracién: Cada entrevista tendrd una duracion aproximada de 30 a 60 minutos.

Ejemplo de Preguntas para la Encuesta individual:

1. (Puede describir una situacion en la que se haya sentido particularmente
satisfecho o insatisfecho en el trabajo?

2. (Qué cambios o mejoras le gustaria ver en la empresa para aumentar su
satisfaccion laboral?

3. ¢(Cbémo percibe la comunicacién y el apoyo de la alta direccion?

4. ;Qué aspectos de la cultura organizacional cree que deberian mantenerse y cuéles
deberian cambiar?

5. ¢(De qué manera cree que el cambio de una empresa familiar a una corporacion

multinacional ha afectado su experiencia laboral?

Analisis de Resultados: Las respuestas de las entrevistas se transcribirdn y

codificaran para identificar temas recurrentes y significativos. Este andlisis cualitativo
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permitird entender mejor los contextos y razones detras de las respuestas cuantitativas

de la encuesta, ofreciendo una vision integral del estado emocional de los empleados.

5.2 Etapa 2: Diseiio del Plan de Salario Emocional

Una vez completada la etapa de diagndstico y analisis, se procede a disenar el Plan de
Salario Emocional. Esta fase implica definir objetivos claros y seleccionar las estrategias

mas adecuadas para abordar las dreas de mejora identificadas en la etapa anterior.

Objetivo: Definir objetivos claros y seleccionar estrategias alineadas con las

necesidades detectadas en el diagndstico.
Medidas propuestas:

e [Establecimiento de objetivos SMART (especificos, medibles, alcanzables,
relevantes, con tiempo).

e Seleccion de estrategias enfocadas en las causas reales identificadas:
reconocimiento, flexibilidad, desarrollo, condiciones de trabajo y comunicacion.

e Asignacion presupuestaria basada en prioridades identificadas.

Justificacion:
Al vincular los objetivos y estrategias con las necesidades reales, se aumenta la

efectividad del plan y se optimizan recursos.
KPIs para Etapa 2:

o Porcentaje de objetivos alineados con las éareas prioritarias del diagnostico
(100%).

o Numero de estrategias disefiadas para cada area prioritaria (minimo 1 por area).

o Porcentaje de presupuesto asignado respecto a necesidades detectadas (>90%).

o Porcentaje de responsables capacitados para implementar estrategias (=80%).

5.2.1 Definicion de objetivos
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Los objetivos del Plan de Salario Emocional se establecen para alinear las iniciativas
con las necesidades y expectativas de los empleados, asi como con los objetivos

estratégicos de la empresa. Los objetivos son:

e Aumentar la Satisfaccién Laboral: Mejorar los niveles generales de satisfaccion
de los empleados mediante la creacion de un entorno de trabajo mas positivo y
motivador.

e Fomentar el Sentimiento de Pertenencia: Desarrollar una cultura
organizacional que promueva el sentido de pertenencia y compromiso entre los
empleados.

e Reconocimiento y Desarrollo: Implementar programas de reconocimiento y
oportunidades de desarrollo profesional que valoren y promuevan el talento
interno.

e Mejorar la Comunicacion Interna: Fortalecer la comunicacion bidireccional
entre la direccion y los empleados para asegurar que todos se sientan escuchados
y valorados.

e Promover el Equilibrio Vida-Trabajo: Ofrecer flexibilidad y beneficios que

apoyen un balance saludable entre la vida laboral y personal de los empleados.

KPIs:

o Porcentaje de empleados que pueden describir los objetivos del plan.

o Numero de objetivos alcanzados por trimestre.

5.2.2 Seleccion de estrategias:

Para alcanzar estos objetivos, se seleccionardn y desarrollaran diversas estrategias

especificas que se detallan a continuacion:

a) Reconocimiento y recompensas

Objetivo: Valorar y motivar a los empleados mediante un reconocimiento

adecuado de su trabajo y logros.

KPI: Nimero de reconocimientos otorgados por empleado.
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Estrategias:

Programa de Reconocimientos Mensuales: Implementar premios mensuales
para empleados destacados en diferentes categorias, como desempefio,
innovacion y trabajo en equipo.

Bonos por Logros: Introducir bonos financieros o dias libres adicionales por
alcanzar objetivos especificos o metas de rendimiento.

Agradecimientos Publicos: Utilizar reuniones y comunicaciones internas para

reconocer publicamente el buen trabajo de los empleados.

b) Flexibilidad laboral

Objetivo: Proporcionar opciones que permitan a los empleados gestionar

mejor sus responsabilidades laborales y personales.

KPI: Porcentaje de empleados que utilizan la flexibilidad laboral ofrecida.

Estrategias:

Horarios Flexibles: Permitir a los empleados ajustar sus horarios de trabajo
segun sus necesidades personales y familiares.

Teletrabajo: Ofrecer la posibilidad de trabajar desde casa ciertos dias de la
semana, especialmente para aquellos puestos que lo permitan.

Dias de Asuntos Personales: Implementar dias adicionales de licencia para

atender asuntos personales urgentes sin afectar las vacaciones anuales.

¢) Desarrollo profesional

Objetivo: Facilitar el crecimiento y desarrollo profesional de los empleados

mediante oportunidades de capacitacion y avance.

KPI: Numero de empleados que participan en programas de desarrollo

profesional.

Estrategias:
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Programas de Capacitacion Continua: Ofrecer talleres, cursos y programas de
certificacion en habilidades relevantes para el desarrollo profesional.

Planes de Carrera Personalizados: Desarrollar y discutir planes de carrera
individuales que alineen las aspiraciones personales de los empleados con las
necesidades de la empresa.

Mentoria y Coaching: Establecer programas de mentoria en los que empleados

con mas experiencia guien y apoyen a los menos experimentados.

d) Mejora de condiciones de trabajo

Objetivo: Crear un entorno laboral seguro, saludable y agradable que

promueva el bienestar de los empleados.

KPI: Porcentaje de mejora en la percepcion de las condiciones de trabajo.

Estrategias:

Mejora de Infraestructura: Actualizar y mantener el equipamiento y las
instalaciones de trabajo para asegurar que sean comodas y seguras.

Programas de Bienestar: Implementar iniciativas de bienestar fisico y mental,
como gimnasios in situ, clases de yoga o mindfulness y asesoramiento
psicologico.

Espacios Recreativos: Crear areas de descanso y recreacion dentro de la empresa

donde los empleados puedan relajarse y desconectar durante sus pausas.

e¢) Comunicacion y participacion

Objetivo: Mejorar la comunicacion interna y asegurar que los empleados

se sientan incluidos y escuchados en los procesos de toma de decisiones.

KPI: Numero de sugerencias recibidas a través de canales de comunicacion.

Estrategias:
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o Reuniones Abiertas: Realizar reuniones periddicas donde los empleados puedan
expresar sus ideas, preocupaciones y sugerencias directamente a la direccion.

e Boletines Informativos: Crear un boletin informativo interno que mantenga a los
empleados al tanto de las novedades, logros y cambios dentro de la empresa.

e Encuestas de Opinién: Implementar encuestas regulares para recoger feedback
sobre diversas iniciativas y politicas, asegurando que se tomen en cuenta las

opiniones de los empleados.

5.2.3 Presupuesto y recursos

Para la implementacion efectiva del Plan de Salario Emocional, es crucial asignar un
presupuesto adecuado y recursos necesarios. A continuaciéon se presenta un cuadro
detallado que incluye las estrategias, recursos requeridos, estimacion de costos y el

responsable de cada actividad.
KPIs:

e Costo total del plan de salario emocional.

e Porcentaje de presupuesto ejecutado trimestralmente.

Tabla 13. Salario Emocional
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Estrategia Recursos Costo Responsable
Requeridos Estimado
Anual (USD)
Reconocimiento y Recompensas
Programa de Placas, 10,000 Departamento
Reconocimientos trofeos, de RR.HH.
Mensuales certificados,
premios
financieros
Bonos por Fondos para 20,000 Finanzas y
Logros bonos, criterios de RR.HH.
evaluacion
Agradecimientos Herramientas 2,000 Comunicacion
Publicos de comunicacion Interna
interna (emails,
intranet)
Flexibilidad Laboral
Horarios Software de 5,000 IT y RR.HH.
Flexibles gestion de horarios,
capacitacion para
supervisores
Teletrabajo Equipos 15,000 IT y
portatiles, software Administracion
de teleconferencia,
mantenimiento de
sistemas
Dias de Asuntos Politicas 1,000 RR.HH.
Personales actualizadas,
comunicacion  a
empleados
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Desarrollo Profesional

Programas  de Contratacion 30,000 RR.HH. y
Capacitacion Continua | de instructores, Formacion
plataformas de e-
learning,
materiales
didacticos
Planes de Consultoria 10,000 RR.HH.
Carrera Personalizados | en desarrollo de
carrera, reuniones
de planificacion
Mentoria y Capacitacion 8,000 RR.HH.
Coaching de mentores,
programas de
coaching
Mejora de Condiciones de Trabajo
Mejora de Renovacion 25,000 Administracion
Infraestructura de oficinas,
mobiliario
ergonodmico,
mejoras en
iluminacién
Programas  de Servicios de 20,000 Bienestar
Bienestar gimnasio, clases de Corporativo
yoga, sesiones de
mindfulness
Espacios Creacion y 15,000 Administracion
Recreativos mantenimiento de
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areas de descanso y

recreacion

Comunicacion y Participacion

Abiertas espacios de

Reuniones Facilitadores, 3,000 RR.HH.

reunién, material

de presentacion

Boletines Software de 2,000 Comunicacion
Informativos disefo y Interna
distribucion,

tiempo del personal

Opinién de encuestas,

Encuestas de Herramientas 2,000 RR.HH.

analisis de datos

Total Aproximado 189,000

Programa de Reconocimientos Mensuales: Incluye costos relacionados con la
compra de premios y la organizacion de ceremonias. Este programa tiene un costo
estimado de $10,000 anuales y es gestionado por el Departamento de Recursos
Humanos.

Bonos por Logros: Requiere una inversion significativa de $20,000 anuales,
administrados conjuntamente por Finanzas y Recursos Humanos.

Horarios Flexibles y Teletrabajo: Estos programas necesitan una inversion en
software y equipos, totalizando $20,000. La implementacion es responsabilidad
del departamento de IT y Recursos Humanos.

Programas de Capacitacion y Mentoria: La formacion continua y el desarrollo
de carrera tienen una asignacion total de $48,000, gestionada por RR.HH. y
Formacion.

Mejora de Condiciones de Trabajo: Incluye la renovacion de infraestructura y

programas de bienestar, con un costo combinado de $60,000 anuales.
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o Comunicaciéon y Participacion: Estrategias para mejorar la comunicacion

interna y la participacion de los empleados tienen un presupuesto de $7,000.

5.3 Etapa 3: Implementacion y Seguimiento

La tercera etapa del Plan de Salario Emocional se centra en la implementacion efectiva
de las estrategias disefiadas, asi como en el seguimiento y la evaluacidon continua para

garantizar el éxito del plan y su impacto positivo en la satisfaccion laboral.

Objetivo: Ejecutar las estrategias de forma gradual, garantizando la comunicacion

y seguimiento para evaluar impacto y ajustes.
Medidas propuestas:

e Implementacion piloto en departamentos seleccionados para ajustar antes de
expansion total.

o Comunicacion continua para sensibilizar y motivar a empleados.

e Monitoreo a través de encuestas periddicas, grupos focales y andlisis de
indicadores clave.

e Ajustes basados en retroalimentacion y datos recopilados.

Justificacion:
La implementacion gradual permite validar efectividad y realizar mejoras en tiempo

real, aumentando la aceptacion y éxito del plan.
KPIs para Etapa 3:

o Porcentaje de cumplimiento de la fase piloto (=90%).

e Porcentaje de empleados informados y sensibilizados (>95%).

e Porcentaje de participacidon en encuestas de seguimiento trimestrales (>80%).

e Incremento porcentual en satisfaccion laboral comparado con linea base (>10%).

e Reduccién en tasa de rotacion de empleados (% anual).

e Numero de ajustes realizados en el plan basados en retroalimentacion (minimo 2
por aio).

e Porcentaje de empleados que perciben mejora en condiciones laborales (>75%).
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5.3.1 Comunicacion y sensibilizacion

Para asegurar que todos los empleados estén informados y comprometidos con el Plan
de Salario Emocional, es esencial desarrollar una estrategia de comunicacion integral.

Esto incluye:

o Presentacion del Plan: Realizar reuniones y presentaciones para explicar los
objetivos, beneficios y detalles del plan.

e Materiales Informativos: Crear folletos, boletines y contenido en la intranet de
la empresa que describan las nuevas politicas y programas.

o Sesiones de Sensibilizacion: Organizar talleres y seminarios para sensibilizar a
los empleados sobre la importancia del salario emocional y como pueden

beneficiarse de las nuevas iniciativas.

KPIs:

e Numero de empleados alcanzados por las campaias de sensibilizacion.

e Porcentaje de empleados que comprenden los beneficios del plan.

5.3.2 Implementacion gradual

La implementacion del plan se llevara a cabo de manera gradual para asegurar una
transicion suave y permitir ajustes segin sea necesario. Las fases de implementacion

incluyen:

o Fase 1: Pilotaje: Seleccionar un departamento o grupo de empleados para
implementar inicialmente algunas de las estrategias del plan. Esto permitira
identificar problemas y realizar ajustes antes de una implementacion mas amplia.

o Fase 2: Expansion: Basandose en los aprendizajes de la fase piloto, extender la
implementacién a toda la empresa en varias etapas.

e Fase 3: Consolidacion: Asegurar que todas las estrategias del plan estén

completamente integradas en las operaciones diarias de la empresa.

KPIs:
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e Porcentaje de completitud de la fase piloto.

e Porcentaje de empleados involucrados en cada fase de implementacion.

5.3.3 Monitoreo y evaluacion

El seguimiento y la evaluacion son cruciales para medir el éxito del plan y realizar

mejoras continuas. Esto se lograra a través de los siguientes métodos:

a) Indicadores de desempeiio

Satisfaccién Laboral: Medir el nivel de satisfaccion general de los empleados a

través de encuestas periodicas.

KPI: Porcentaje de empleados satisfechos.

Tasa de Rotacion: Monitorear cambios en la tasa de rotacién de empleados.

KPI: Porcentaje de rotacion de empleados.

Productividad: Evaluar el impacto en la productividad de los empleados.

KPI: Porcentaje de incremento en la productividad.

Participacion en Programas: Seguir la tasa de participacion en los programas

de salario emocional.

KPI: Numero de empleados participantes.

b) Encuestas de seguimiento

Frecuencia: Realizar encuestas de satisfaccion laboral trimestrales para recoger
feedback continuo de los empleados.
Contenido: Incluir preguntas especificas sobre cada una de las estrategias

implementadas para medir su efectividad.

KPIs:

e Frecuencia de las encuestas de satisfaccion laboral.
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o Porcentaje de cambio en las respuestas de las encuestas.
¢) Analisis de datos y reportes

Recoleccion de Datos: Utilizar herramientas digitales para recolectar y analizar
los datos de las encuestas y otros indicadores.
Reportes: Generar reportes trimestrales que resuman los hallazgos y las

recomendaciones de mejora.
KPIs:

e Numero de reportes generados.

o Porcentaje de cumplimiento de metas establecidas.
d) Evaluacion del clima laboral

Evaluaciones Periodicas: Realizar evaluaciones del clima laboral anuales para
comprender el ambiente de trabajo y las percepciones de los empleados.
Comparacion de Resultados: Comparar los resultados afio tras afo para

identificar tendencias y areas de mejora.
KPIs:

e Resultado de las evaluaciones de clima laboral.

o Porcentaje de mejora en comparacion con evaluaciones anteriores.
e) Retroalimentacion y participacion

Grupos Focales: Organizar grupos focales y reuniones abiertas para discutir los
resultados de las evaluaciones y recoger sugerencias.

Plataformas de Feedback: Establecer canales de comunicacion anonimos donde
los empleados puedan compartir sus opiniones y sugerencias en cualquier

momento.
KPIs:

e Numero de retroalimentaciones recibidas.
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o Porcentaje de empleados que participan en las sesiones de

retroalimentacion.

f) Ajustes y mejoras continuas

e Revision de Estrategias: Basandose en los datos recolectados y Ila
retroalimentacion de los empleados, revisar y ajustar las estrategias del plan de
salario emocional.

e Nuevas Iniciativas: Introducir nuevas iniciativas y programas segun las
necesidades y preferencias emergentes de los empleados.

o Capacitacion Continua: Proveer capacitacion continua a los lideres y gerentes
para asegurar que estén equipados para apoyar efectivamente el plan y fomentar

un entorno positivo de trabajo.

KPIs:

e Numero de ajustes implementados.

o Porcentaje de empleados satisfechos con los ajustes.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

La presente investigacion sobre la implementacion de un Plan de Salario Emocional
evidencia que este tiene el potencial de abordar de manera efectiva los principales
factores que contribuyen a los niveles bajos de satisfaccion laboral y al clima
organizacional desfavorable en la empresa. De acuerdo con los hallazgos, el 70% de los
empleados reporta bajos niveles de satisfaccion laboral, lo que indica la urgencia de
intervenir en areas criticas como el reconocimiento y las oportunidades de crecimiento,
donde el 80% de los empleados expresan su insatisfaccion. Ademas, la percepcion de
falta de pertenencia a la empresa y la nostalgia por la cultura anterior reflejan las
dificultades para adaptarse al cambio estructural y cultural derivado de la transicion a
una corporacion multinacional, identificada como un factor importante por el 85% de

los empleados.
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El Plan de Salario Emocional se presenta como una herramienta eficaz para revertir estos
problemas mediante estrategias enfocadas en reforzar la conexién emocional de los
empleados con la organizacidon y en mejorar las condiciones laborales. Por ejemplo, las
medidas de reconocimiento y recompensas pueden restaurar la sensacion de valoracion
entre los empleados, mientras que el desarrollo profesional y la flexibilidad laboral
pueden abordar directamente la falta de oportunidades de crecimiento percibida.
Ademas, al fomentar la comunicacion abierta y la participacion activa de los empleados
en la toma de decisiones, se mitigarian los efectos de la descentralizacion del poder, que
actualmente genera una sensacion de falta de control y voz en el 75% de los empleados.
Si bien el plan aun no se ha implementado, los datos analizados sugieren que tiene un
alto potencial para mejorar el clima laboral y la satisfaccion general de los empleados.
Sin embargo, sera crucial realizar un seguimiento constante mediante indicadores clave
de desempefio (KPIs) para ajustar las estrategias y garantizar que respondan a las
necesidades cambiantes de los empleados. Las proyecciones sugieren que el plan
también contribuird al fortalecimiento de la imagen corporativa de la organizacion,
posicionando a la empresa como un empleador comprometido con el bienestar

emocional y profesional de su talento humano.

Recomendaciones

o Implementar programas regulares de reconocimiento y recompensas basados en
desempetio, alineados con la alta insatisfaccion detectada (80%).

o Disediar planes de carrera personalizados y ofrecer capacitacién continua para
responder a la demanda de desarrollo profesional.

e Reintroducir elementos valorados de la cultura anterior, tales como eventos
comunitarios y reconocimiento publico, para mitigar la nostalgia y fortalecer la
identidad corporativa.

e Crear espacios colaborativos que promuevan la interaccion y el sentido de equipo.

e Incorporar a los empleados en procesos decisorios mediante reuniones
participativas, encuestas regulares y didlogo abierto con la gerencia, abordando la
preocupacion del 75% que siente falta de voz.

e Desarrollar un plan claro de comunicacion interna que explique los beneficios y
objetivos de la transicion a la corporacion multinacional, alineando expectativas

y reduciendo incertidumbres detectadas por el 85% de los empleados.
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Implementar politicas de horarios flexibles y teletrabajo para mejorar el equilibrio
vida-trabajo, incrementando el bienestar y el compromiso, en respuesta a los bajos
niveles de satisfaccion general.

Establecer indicadores como tasas de satisfaccion, retencion y participacion en
programas de desarrollo, que permitan medir el éxito del plan y realizar ajustes

estratégicos continuos.
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ANEXOS

Anexo 1. Entrevista al Director ejecutivo de la empresa.

Entrevista:

Entrevistado: [Nombre]

Cargo: Director Ejecutivo de la Corporacion Multinacional

Pregunta: ;Cual es la estructura de gestion y toma de decisiones de la Corporacion?

Respuesta: "En nuestra corporacion, hemos adoptado un modelo de gestion
profesionalizado, donde la toma de decisiones estratégicas y operativas estd en manos de
profesionales altamente calificados, como ejecutivos y directivos. Nuestro objetivo
principal es maximizar los beneficios y la rentabilidad para nuestros accionistas, y en ese
sentido, las decisiones se basan en criterios econémicos y financieros solidos. Hemos
cultivado una cultura empresarial estandarizada, orientada a la eficiencia y la rentabilidad.
Esto significa que nuestros valores organizativos son compartidos por todos los
empleados, independientemente de su relacion con los accionistas. La eficiencia y la

rentabilidad son elementos clave que guian nuestras operaciones diarias".

Pregunta: ;Cuales fueron las principales ventajas y desafios de operar como una empresa
familiar antes de la transicion a una corporacién multinacional? ;Puede proporcionar un

ejemplo especifico de una decision que ilustre estos aspectos?

"Durante nuestros afilos como empresa familiar, la capacidad de tomar decisiones rapidas
fue una gran ventaja. Sin embargo, esta agilidad vino con su propia cuota de riesgos. Un
claro ejemplo fue nuestra expansion a otra ciudad en 2017. La decision fue tomada en
una reunion familiar sin realizar un analisis exhaustivo del mercado local. Esto nos llevo

a enfrentar pérdidas considerables cuando la demanda no alcanzd nuestras expectativas."
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Anexo 2. Encuesta de Satisfaccion Laboral.

Encuesta de Satisfaccion Laboral

Nombre del Empleado:

Departamento:

Fecha de Emision:

Por favor, responde a las siguientes preguntas de manera honesta y reflexiva. Tu
opinion es muy valiosa para nosotros y nos ayudara a identificar areas de mejora en

nuestro entorno laboral.

1. Ambiente de Trabajo:

e /CoOmo describirias el ambiente de trabajo en nuestra empresa?

o Excelente

e Bueno
e Regular
° Malo

e Muy malo

e (Qué aspectos especificos contribuyen a tu percepcion del ambiente laboral?

2. Relaciones Interpersonales:

o [Te sientes apoyado por tus colegas y supervisores?
e Si, siempre
e Lamayoria de las veces
e Aveces
o Raravez

e Nunca
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(Qué crees que podriamos hacer para mejorar las relaciones interpersonales en

el trabajo?

3. Reconocimiento y Recompensas:

[ Sientes que tu trabajo es reconocido y valorado por la empresa?

Si, siempre
A veces
Rara vez

Nunca

(Qué tipo de reconocimiento o recompensas te gustaria recibir por tu trabajo?

4. Oportunidades de Desarrollo Profesional:

(Te brinda la empresa oportunidades para crecer y desarrollarte
profesionalmente?
e Si, muchas

Algunas veces
Rara vez

Nunca

(Qué tipo de oportunidades de desarrollo te gustaria tener en el futuro?

5. Comunicacion:

(Como calificarias la comunicacion dentro de la empresa?

Excelente
Buena
Regular
Mala
Muy mala
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(Hay algln aspecto de la comunicacion que te gustaria mejorar?

6. Equilibrio entre la Vida Laboral y Personal:

Si, siempre

(Sientes que tienes un equilibrio adecuado entre tu vida laboral y personal?

La mayoria de las veces

A veces
Rara vez

Nunca

e /Hay alguna politica o practica que crees que podria ayudar a mejorar este

equilibrio?

7. Satisfaccion General:

e En una escala del 1 al 10, ;como calificarias tu satisfaccion general con tu

trabajo en nuestra empresa?

8. Comentarios Adicionales:

o (Hay algln otro comentario o sugerencia que te gustaria compartir con nosotros

para mejorar el ambiente laboral en la empresa?

jGracias por tu participacion! Tus respuestas nos ayudaran a crear un mejor entorno

de trabajo para todos.
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Anexo 3. Plan de salario emocional.

Plan de Salario Emocional para la empresa “X”

Objetivo General: Implementar un Plan de Salario Emocional en la empresa “X” para

mejorar la productividad de los empleados y fortalecer la imagen corporativa.

Objetivos Especificos:

1. Realizar un diagnostico de la satisfaccion laboral y las necesidades emocionales
de los empleados.

2. Disenar un plan que incluya estrategias de reconocimiento, flexibilidad laboral,
desarrollo profesional, mejora de condiciones de trabajo, comunicaciéon y
participacion.

3. Implementar gradualmente el plan, asegurando una comunicacién efectiva y
sensibilizacion entre los empleados.

4. Monitorear y evaluar el impacto del plan a través de indicadores de desempefio,
encuestas de seguimiento, analisis de datos y evaluacion del clima laboral.

5. Realizar ajustes y mejoras continuas basados en los resultados obtenidos.

4.1 Etapa 1: Diagnostico y Analisis

4.1.1 Encuesta de Satisfaccion Laboral: Realizar una encuesta detallada para identificar
los niveles de satisfaccion, las necesidades emocionales y las areas de mejora percibidas
por los empleados.

4.1.2 Entrevistas Individuales: Conducir entrevistas personalizadas para profundizar en
los datos obtenidos en la encuesta y entender mejor las percepciones y opiniones de los

empleados.

4.2 Etapa 2: Diseiio del Plan de Salario Emocional
4.2.1 Definicion de Objetivos: Establecer metas claras para el plan, enfocadas en mejorar
la satisfaccion laboral, aumentar la motivacion y fortalecer el compromiso de los

empleados.
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4.2.2 Seleccion de Estrategias:

Estrategias Descripcion

Reconocimiento y | Implementar programas de reconocimiento que valoren y
Recompensas recompensen el desempefio excepcional de los empleados.
Flexibilidad Laboral Ofrecer opciones flexibles de horario y trabajo remoto cuando sea

personal de los empleados.

posible, para mejorar el equilibrio entre el trabajo y la vida

capacitacion, mentoria y programas de carrera.

Desarrollo Profesional | Brindar oportunidades claras de desarrollo profesional, como

Mejora de | Realizar ajustes en el entorno de trabajo para mejorar el bienestar
Condiciones de | fisico y emocional de los empleados.

Trabajo

Comunicacion y | Fomentar una comunicacion abierta y transparente, y promover la
Participacion participacion activa de los empleados en la toma de decisiones que

los afecten.

4.2.3 Presupuesto y Recursos: Asignar los recursos financieros y humanos necesarios
para la implementacion efectiva del plan, asegurando que todas las estrategias puedan

ejecutarse adecuadamente.

Para cubrir los costos del Plan de Salario Emocional, se prevé utilizar una combinacion
de recursos provenientes del presupuesto de recursos humanos y del fondo destinado a
iniciativas de mejora de clima laboral y bienestar del empleado. Se destinard un
porcentaje especifico de los ahorros generados por la reduccion en costos de rotacion de
personal, ya que se espera que la implementacién del plan disminuya significativamente
las tasas de abandono y, por ende, los gastos asociados con la contratacioén y capacitacion
de nuevos empleados. Ademads, parte del presupuesto provendrd de la reasignacion de
fondos previamente destinados a actividades menos efectivas en la motivacion y

retencion del personal, permitiendo un uso mas eficiente de los recursos.

Se anticipa que los gastos iniciales del plan seran compensados a medio y largo plazo por
mejoras en el desempefio y productividad de los empleados. Estudios indican que

empleados mas satisfechos y comprometidos tienden a ser mas productivos, lo que se
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traduce en un mayor rendimiento de la empresa. Asimismo, se espera una mejora en la
calidad del servicio ofrecido, lo cual podria aumentar la satisfaccion del cliente y, en
consecuencia, los ingresos. Adicionalmente, con la reduccion del indice de rotacion, se
disminuiran los costos asociados a la pérdida de talento, tales como los gastos de
seleccion, reclutamiento y formacion de nuevos empleados. Esto no solo mitigara los
costos directos del plan, sino que también proporcionard un retorno positivo a través de

un equipo de trabajo mas estable y comprometido.

4.3 Etapa 3: Implementacion y Seguimiento

4.3.1 Comunicacién y Sensibilizacién: Informar a los empleados sobre el plan,
explicando los beneficios y objetivos, y asegurando que comprendan como pueden
participar y beneficiarse.

4.3.2 Implementacion Gradual: Introducir las diferentes estrategias de manera gradual,
asegurando que se ajusten a las necesidades y realidades especificas de la empresa y sus
empleados.

4.3.3 Monitoreo y Evaluacion:

Indicadores de | Método de Evaluacion

Desempeiio

Encuestas de | Evaluar la satisfaccion y percepcion de los empleados respecto al
Seguimiento plan.

Reportes del plan.

Analisis de Datos y | Analizar datos cuantitativos y cualitativos para medir el impacto

Laboral post-implementacion.

Evaluacion del Clima | Evaluar el ambiente de trabajo y la percepcion de los empleados

Retroalimentacion y Participacion: Involucrar a los empleados en el proceso de
evaluacion y mejora continua del plan, asegurando que sus opiniones y sugerencias sean
consideradas.

Ajustes y Mejoras Continuas: Realizar ajustes basados en los resultados obtenidos,
garantizando que el plan de Salario Emocional evolucione de manera efectiva y siga

siendo relevante para los empleados y la organizacion.
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