
 

1 

 

 

 

UNIVERSIDAD NACIONAL  

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES  

ESCUELA DE ADMINISTRACIÓN 

 

 

Influencia del salario emocional sobre la felicidad en el trabajo y la intención de rotación en 

los colaboradores del sector educativo costarricense, durante los periodos 2023-2024 

 

 

MEMORIA DE SEMINARIO DE GRADUACIÓN 
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CAPÍTULO I ASPECTOS METODOLÓGICOS 

1.1 Planteamiento del problema y descripción del problema  

Debido a la situación en el mundo donde la calidad de la educación es un factor 

determinante para el progreso y desarrollo de las sociedades, el bienestar psicológico, 

estabilidad emocional de los docentes es de gran relevancia, para que desempeñen 

eficazmente sus funciones (OCDE, 2019). Es esencial que los colaboradores de la educación 

se sientan valorados, satisfechos y comprometidos, debido a que esto contribuye a un mejor 

ambiente de trabajo y promueve la calidad educativa (Escribano, 2018). Cuando los 

colaboradores se sienten valorados, se les reconoce su labor y se les brinda apoyo, lo cual 

aumenta su motivación y compromiso con su trabajo (Gómez, 2019). La felicidad de los 

colaboradores está directamente relacionada con su bienestar emocional y su productividad. 

Por lo tanto, en este contexto, la influencia del salario emocional sobre la felicidad en el 

trabajo adquiere un protagonismo incuestionable, puesto que esto puede tener una relación 

en la actitud, el desempeño y la motivación de los empleados (Espinoza y Toscano, 2020). 

  A menudo, en algunos de los tipos de organizaciones del sector educación, las 

recompensas monetarias pueden ser limitadas. Debido a las altas presiones a las que se 

encuentran expuestos, es necesario que este sector cuente con un salario emocional, es decir, 

aspectos intangibles, como el reconocimiento, el sentido de pertenencia, la posibilidad de 

crecimiento profesional y la calidad de las relaciones en el entorno laboral (BBVA, 2022). 

Según indica Chiavenato (2009), la compensación ofrecida por la organización influye en la 

satisfacción de los socios, debido a que cada socio está dispuesto a invertir recursos 

individuales, en la medida en que obtenga retornos y resultados de sus inversiones. Como 

socio de la organización, cada empleado se interesa en invertir trabajo, dedicación y esfuerzo 
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personal, conocimientos y habilidades, si recibe la retribución adecuada (p. 283). La falta de 

todos o algunos de estos factores indicados por la BBVA (2022), puede influir en la intención 

de rotación de los colaboradores, la cual genera un constante retroceso en el reclutamiento y 

capacitación de personal aumentando los costos operativos.  Por lo tanto, este estudio busca 

contribuir a una discusión más informada y a la formulación de instrumentos para guiar la 

toma de decisiones en la gestión del talento humano. 

1.1.2 Interrogante de la investigación  

● ¿Cuáles son los factores del salario emocional que generan mayor influencia en la 

felicidad en el trabajo y la intención de rotación laboral en los colaboradores del 

sector educativo? 

● ¿Cómo se relaciona el tipo de organización en el sector educativo con el nivel de 

felicidad en el trabajo experimentado por los colaboradores?  

● ¿De qué manera influye la felicidad en el trabajo en la intención de rotación del sector 

educativo?  

1.1.3 Justificación de la investigación  

La investigación propuesta encuentra su justificación en la crucial necesidad de 

abordar el bienestar subjetivo, la estabilidad emocional y la intención de abandonar la 

organización, de los colaboradores en el sector educativo. Según la OCDE, la educación tiene 

un papel protagónico en la reducción de la desigualdad y la pobreza (2017). Por esta razón, 

es importante conocer las condiciones en las cuales los educadores desempeñan sus labores. 

En este contexto, resulta evidente que el bienestar y la motivación de los educadores 

desempeñan un papel crucial en la consecución de una educación de excelencia. Es 
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fundamental reconocer que los docentes, al estar preparados y satisfechos en su entorno 

laboral, tienen un impacto directo en la calidad de la enseñanza que brindan. El salario 

emocional y las condiciones laborales adecuadas no solo inciden en su felicidad, sino también 

en su capacidad para formar ciudadanos críticos.  Según Escribano (2018), es fundamental 

conocer el salario emocional y cómo esto repercute en la felicidad en el trabajo del sector 

educación, así como su intención de rotación. 

La educación de excelencia no solo proporciona a los individuos conocimientos y 

habilidades cruciales para su crecimiento personal y profesional, sino que también fomenta 

la participación de ciudadanos informados, críticos y comprometidos que contribuyen 

activamente al progreso social. Según Escribano (2018), “…los colaboradores del sector 

educativo requieren componentes de preparación, motivación y conciencia que identifiquen 

el desempeño profesional a la altura de las exigencias de la época y la sociedad en que se 

enmarca” (p. 7).  

 Según las investigaciones de Quintero-Arango y Betancur-Arias (2018), Díaz-García 

et al., (2023) y Erazo-Riaño (2020), se resalta y respalda ampliamente la idea de que la 

felicidad y el compromiso de los colaboradores en cualquier área genera un valor agregado 

a sus labores. Sin embargo, en la educación son fundamentales para un rendimiento 

adecuado, debido a que repercute de manera directa con la formación y enseñanza. En 

consecuencia, se incorporan variables cómo el salario emocional y su influencia en la 

felicidad en el trabajo. Esto hace alusión a la necesidad que se tiene actualmente de fomentar 

en la gestión de talento humano herramientas que proporcionen “(…) mayor sensibilidad y 

responsabilidad social la atención a la complejidad del desempeño del personal docente en 

la contemporaneidad, asumiendo acciones concretas en favor de elevar parejamente su 

reconocimiento social y el perfil de la profesión (…)” (Escribano, 2018, p.23). 
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Según Sáez (2022), el salario emocional se podría definir como una compensación no 

económica que complementa a esta y aporta valor a la retribución que puede ofertar una 

compañía. Además, según Hurtado y Taquez (2021), es considerado como la retribución no 

económica y factor motivador de los colaboradores porque va más enfocado al recibimiento 

de prestaciones y beneficios clave para la satisfacción de sus necesidades.  En Costa Rica, 

actualmente, el sector educación está afrontando conflictos y violencia verbal que afectan su 

imagen frente a la sociedad y repercuten en la salud e integridad física de la comunidad 

educativa, afectando el desempeño de los docentes. Por lo tanto, el salario emocional es una 

parte fundamental en la actualidad para los docentes porque incentiva de forma positiva los 

logros para mejorar la calidad de vida personal y fomentar un clima favorable en la 

organización (Araya, 2023).  Desde este punto de vista, es importante considerar la felicidad 

en el trabajo, porque puede ayudar a identificar la condición en la que los colaboradores se 

encuentran con respecto del tipo de organización del sector educación, en el que se 

desarrollan. 

Según Solís (2016), la felicidad es un constructo que comprende varios elementos: el 

aspecto sensorial y emocional que incluye las experiencias placenteras, la alegría y las 

emociones positivas, el componente cognitivo, que se refiere a cómo la sociedad evalúa la 

vida y qué tan satisfecha está con ella. Cuando este concepto de felicidad es utilizado por las 

empresas, nace un nuevo concepto llamado felicidad en el trabajo. Según Fernández (2015), 

este se define como “la percepción personal y subjetiva de los trabajadores acerca de su 

bienestar, florecimiento y salud en el trabajo” (p. 98).  

Según Montoya y Tacanga (2020), en relación con la felicidad en el contexto laboral, 

la intención de rotación puede mostrarse como un factor predictivo para que se produzca la 

rotación. Por otro lado, ambas siempre estarán determinadas por fenómenos, personales u 
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organizacionales, los cuales condicionarán al individuo para que tome una decisión, después 

de que analice adecuadamente su situación laboral.  

Con base en la relación obtenida por medio de la aplicación de las herramientas, se 

espera plantear planes para la retención de los colaboradores en el sector educación. Según 

Villegas (2013): El mundo de la competitividad se genera a través de nuestro capital humano 

y tenga una orientación hacia su gente, que no procuren el bienestar, la retención y el apoyo 

responsable, estarán en desventaja frente a un mundo de velocidad, cambio y afrontar los 

más duros embates a los cuales nos vemos expuestos (p. 1). 

1.1.4 Delimitación temporal y espacial  

● Delimitación espacial 

Se propone un estudio de carácter cuantitativo, transversal, descriptivo y 

correlacional, que selecciona una muestra no probabilística a conveniencia de 253 empleados 

de organizaciones del sector educativo costarricense, de perfil profesional, no profesional, 

dentro y fuera de la gran área metropolitana/una provincia, varias provincias durante el 

segundo semestre del 2023 y el primer semestre del 2024. 

● Delimitación temporal  

La información obtenida para la realización de este documento fue recolectada 

durante el segundo semestre 2023 y el primer semestre del 2024. 

1.2 Objetivos de la investigación 

1.2.1 Objetivo general 
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Analizar de manera integral cómo influye el salario emocional en las dimensiones de 

felicidad en el trabajo y la intención de rotación de los colaboradores que trabajan en el sector 

educativo, a través de un modelo cuantitativo, transversal, descriptivo y correlacional, 

aplicando herramientas extraídas de la literatura científica utilizando el modelo de Quintero-

Arango y Betancur-Arias (2018), Ramírez-García et al., (2019) y el modelo de intención de 

rotación del personal de Bui y Chang (2018). 

1.2.2 Objetivos específicos 

1. Examinar las dimensiones del salario emocional (véase Gil-Vera et al., 2019; 

Quintero y Betancur, 2018 y Díaz-García et al., 2023)  y su relación con la felicidad 

en el trabajo, así como su influencia en la intención de rotación dentro del sector 

educativo, con el propósito de instrumentar la toma de decisiones en la gestión de 

Recursos Humanos. 

2. Evaluar la relación entre el tipo de organización del sector educativo y su impacto en 

el nivel de felicidad en el trabajo experimentado por los colaboradores, mediante la 

aplicación de herramientas de medición específicas. 

3. Estudiar la relación entre el salario emocional en el sector educativo, cómo influye 

en el nivel de felicidad en el trabajo y en la intención de rotación, utilizando 

instrumentos de medición como encuestas o entrevistas, con el fin de obtener 

información precisa que permita cuantificar el impacto del salario emocional, 

felicidad en el trabajo y la intención de rotación. 

4. Construir una propuesta de integración del salario emocional que apoye a la toma de 

decisiones de la gestión de Recursos Humanos, con base en el resultado de las 
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herramientas de medición aplicadas, generando valor agregado y apoyo al sector 

educativo.  

1.3. Modelo de análisis 

1.3.1. Conceptualización, operacionalización e instrumentalización de las variables 

(tabla) 

Según Pérez et al. (2020): 

…una variable es una característica de las unidades de análisis que se puede 

medir. El concepto de variable se aplica a personas (color de pelo, tamaño, peso) 

instituciones como clubes de futbol (estado de la cancha), grupos como una banda de 

música (cantidad de personas que asisten a un concierto) o un grupo de vecinos, 

hechos y fenómenos que adquieren valores respecto a la variable referida. (p. 96) 

La definición conceptual, operacional e instrumental se define de acuerdo con los 

objetivos específicos, tal como se muestra en la siguiente tabla: 
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Tabla 1.  

Alcances y limitaciones. 

 Variables Alcance Indicadores (lo que se quiere 

saber de la variable) 

Limitaciones 

Salario emocional 

 

Con la investigación del salario 

emocional se puede conocer el peso y la 

importancia que la retribución 

emocional posee. 

Importancia del salario 

emocional en los colaboradores 

de la educación y su impacto. 

 

 

● Poca disposición para responder a la 

herramienta. 

● Vacaciones 

● Falta de confianza con la información 

proporcionada  

Felicidad en el trabajo 

 

Analizar cómo la felicidad en el trabajo 

influye en las labores que desempeña el 

trabajador de manera directa 

Cómo influye el salario 

emocional en la felicidad que 

presenta el colaborador en el 

trabajo 

● Poca disposición para responder a la 

herramienta. 

● Vacaciones 

● Falta de confianza con la información 

proporcionada 

Intención de rotación 

 

 

 

 

Estudiar la relación que existe entre 

salario emocional, felicidad en el 

trabajo y la intención de rotación que 

tienen los trabajadores en el sector 

educación 

Cuantificar el impacto que 

genera el salario emocional y 

la felicidad en el trabajo y la 

intención de rotación que 

puede tener en los 

colaboradores 

● Poca disposición para responder a la 

herramienta. 

● Vacaciones 

● Falta de confianza con la información 

proporcionada 
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1.3.2. Relaciones e interrelaciones (gráfico o figura del modelo) 

El desarrollo de esta investigación se realiza de manera secuencial, conforme se va 

desarrollando cada objetivo específico según la operacionalización e instrumentación de las 

variables indicadas en el apartado anterior, tal como se logra visualizar en la siguiente figura: 

Figura 1 

Relaciones e interrelaciones 

 

 

 

 

Fuente: Equipo investigador (2023); a partir de detalle Objetivos de investigación 

1.4. Estrategia de investigación aplicada  

1.4.1. Tipo de investigación 

El tipo de investigación que se realizó es un estudio de carácter cuantitativo, 

transversal, descriptivo y correlacional. A continuación, se detalla lo que significa dicho 

estudio para un mayor entendimiento. 

El enfoque cuantitativo: 

En el enfoque cuantitativo, los planteamientos por investigar son específicos 

y delimitados desde su inicio. Además, la recolección de los datos se fundamenta en 

la medición y el análisis, es decir, en procedimientos estadísticos. Este tipo ofrece la 

Propuesta de 

integración  

Salario 

Emocional  
Felicidad en 

el trabajo  
 

Intención de 

Rotación  
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posibilidad de generalizar los resultados y brinda un punto de vista numérico. (Ulate-

Soto y Vargas-Morúa, 2016, p.13) 

De acuerdo con Hernández et al., (2010), el propósito del diseño transversal o 

transeccional “es describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento 

dado. Es como tomar una fotografía de algo que sucede” (p.151). “A su vez, los diseños 

transeccionales se dividen en tres: exploratorios, descriptivos y correlacionales-causales” 

(Hernández et al., 2010, p. 152). 

En esta investigación se desarrolló un estudio descriptivo, Hernández et al. (2010, 

como se citó en Ulate-Soto y Vargas-Morúa, 2016), indica que “su objetivo es describir un 

fenómeno, una situación, un contexto o un evento, es decir, el investigador detalla cómo son 

y se manifiestan” (p. 72). 

En la misma línea, de acuerdo con Hernández et al. (2010, como se citó en Ulate-Soto 

y Vargas-Morúa, 2016) establece que “el estudio correlacional busca asociar variables para 

conocer la relación que existe entre dos o más conceptos, categorías o variables, en un 

contexto en particular” (p.73). 

1.4.2. Fuentes de investigación 

Fuentes primarias 

Según Hernández et al., (2010) “Las referencias o fuentes primarias proporcionan 

datos de primera mano, pues se trata de documentos que incluyen los resultados de los 

estudios correspondientes” (p. 53). 

Fuentes secundarias   
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De acuerdo con Miranda y Acosta (2018) “Son las que contienen información 

primaria, sintetizada y reorganizada. Están especialmente diseñadas para facilitar y 

maximizar el acceso a las fuentes primarias o a sus contenidos” (p. 2). 

1.4.3. Población 

● Definición y caracterización de la población de estudio 

Población de estudio: 

La población de estudio es un conjunto de casos, definido, limitado y 

accesible, que formará el referente para la elección de la muestra, y que cumple con 

una serie de criterios predeterminados. Es necesario aclarar que cuando se habla de 

población de estudio, el término no se refiere exclusivamente a seres humanos, sino 

que también puede corresponder a animales, muestras biológicas, expedientes, 

hospitales, objetos, familias, organizaciones, etc.; para estos últimos, podría ser más 

adecuado utilizar un término análogo, como universo de estudio” (Arias et al., 2016, 

p.222) 

La población establecida para el presente documento está conformada por 

colaboradores del sector educativo costarricense, durante los periodos 2023-2024. 

Con base en la Ley Fundamental de la Educación y de acuerdo con el ARTÍCULO 7º 

de dicha ley (2017) “La educación escolar será graduada conforme al desarrollo 

psicobiológico de los educandos y comprenderá los siguientes niveles: a) Educación Pre-

escolar; b) Educación Primaria; c) Educación Media; y d) Educación Superior.” 

● Diseño muestral  

Muestra no probabilística a conveniencia. 
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De acuerdo con Hernández et al., (2010): “La muestra es, en esencia, un subgrupo de 

la población. Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto 

definido en sus características al que llamamos población” (p. 175). 

Adicionalmente, se menciona que existen dos tipos: las muestras no probabilísticas y 

las muestras probabilísticas. 

Según Hernández et al., (2010): 

 En las muestras probabilísticas todos los elementos de la población tienen la 

misma posibilidad de ser escogidos y se obtienen definiendo las características de la 

población y el tamaño de la muestra, y por medio de una selección aleatoria o 

mecánica de las unidades de análisis. (p.175) 

Además, Hernández et al. (2010) considera que: “En las muestras no probabilísticas, 

la elección de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con 

las características de la investigación o de quien hace la muestra” (p. 176). 

Una muestra no probabilística a conveniencia es un tipo de muestra en el que los 

elementos se seleccionan según la conveniencia y disponibilidad del investigador, sin seguir 

reglas específicas de muestreo probabilístico. En este tipo de muestreo, el investigador elige 

a los participantes o elementos de la muestra que considera más accesibles o representativos 

para su estudio, sin utilizar ningún método aleatorio (Díaz, 2013). 

Para efectos de este trabajo se utilizó la muestra no probabilística a conveniencia.  

● Técnicas, métodos e instrumentos para determinar el tamaño de la muestra  

Para determinar el tamaño de la muestra se propone utilizar una muestra no probabilística a 

conveniencia. 

● Técnicas, métodos e instrumentos para seleccionar la muestra  
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1.4.4. Recolección de datos 

La recolección de datos es una actividad donde se agrupa o se recoge información 

importante sobre un tema determinado.  Por lo general, esta actividad tiene como objetivo 

aportar conocimientos necesarios para el desarrollo de un trabajo o una investigación 

(González, 2020). 

Según Barrantes (2013), se puede definir la recolección de datos como “La forma de 

predecir, de modo intencionado y sistemático, la realidad natural y compleja que 

pretendemos estudiar” (p. 232). Por este motivo, la utilización de técnicas e instrumentos es 

fundamental, debido a que se recopila la información pertinente y necesaria de una manera 

completa, con el fin de conocer la actualidad con base en el salario emocional y sus 

constructos: Felicidad en el trabajo e intención de rotación; esto será efectuado mediante la 

encuesta, el cuestionario, la entrevista y la observación. 

Técnicas e instrumentos a utilizar para la recolección de datos 

● Cuestionario 

 Ulate y Vargas (2016, como se citó en Hernández et al., 2018), comentan que el 

cuestionario “Es un instrumento muy utilizado para recolectar datos, consiste en un conjunto 

de preguntas con respecto a una o más variables que se desean medir” (p. 77). 

En primera instancia, el constructo de “salario emocional”, se evalúa mediante el 

cuestionario creado por Quintero-Arango y Betancur-Arias (2018), el cual consta de 33 ítems 

y las respuestas son medidas por la escala de Likert, donde 1 representa “Totalmente en 

desacuerdo” y 5 “Totalmente de acuerdo”, el instrumento ha sido elegido por su consistencia 

interna demostrada por el Alfa de Cronbach α ≥0,8 
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El segundo constructo de “felicidad en el trabajo” se ejecuta con base en el cuestionario 

creado por Ramírez-García et al., (2019) este consta de 11 ítems y serán evaluados por la 

escala de Likert del 1 al 7, donde 1 representa “Totalmente en desacuerdo” y 7 “Totalmente 

de acuerdo”, el instrumento ha sido elegido por su consistencia interna demostrada por el 

Alfa de Cronbach α ≥0,8. 

Y, por último, en el constructo “intención de rotación”, se aplica el cuestionario creado 

por Bui y Chang (2018) con 3 ítems, los cuales serán medidos por la escala de Likert del 1 al 

7, donde 1 representa “Totalmente en desacuerdo” y 7 “Totalmente de acuerdo”, el 

instrumento ha sido elegido por su consistencia interna demostrada por el Alfa de Cronbach 

α ≥0,8. 

● Encuesta 

La encuesta, según Ulate-Soto y Vargas-Morúa (2016) es “La técnica utilizada para 

conocer la opinión de la gente sobre una situación o un problema en el cual está involucrada” 

(p.79). Esta se apoya en la formulación del cuestionario, con respuestas de selección y de 

manera digital. 

1.4.5 Análisis e interpretación de la información  

Se utilizaron de manera concreta distintas herramientas que permitieron obtener las 

respuestas a los objetivos propuestos anteriormente y con los resultados analizarlos de tal 

manera que permitan obtener una conclusión precisa: “El objetivo es tabular y concentrar los 

resultados en cifras estadísticas, cuadros representativos, figuras como gráficos, y cualquier 

otro recurso útil para la correcta interpretación y el análisis del fenómeno de estudio. (Ulate-

Soto y Vargas-Morúa, 2016, p. 9)”. 
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En esta investigación, la estrategia utilizada para el análisis de datos es “Alfa de 

Cronbach” Según Pérez-León (2023) “El coeficiente Alfa de Cronbach es una medida que se 

utiliza para evaluar la confiabilidad o consistencia interna de un conjunto de escalas o 

elementos de prueba dentro de un cuestionario. En pocas palabras, el Alfa de Cronbach mide 

la fiabilidad de un cuestionario”.
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Tabla 2.  

Variables, indicadores, alcance e instrumentos 

Objetivo  Variables Alcance Indicadores (lo que se quiere saber de la variable) Definición 

instrumental 

Conocer cuáles son las 

acciones que tienen más 

influencia en los trabajadores 

en cuanto a salario emocional 

Salario emocional 

 

Con la investigación del salario 

emocional se puede conocer el 

peso y la importancia que la 

retribución emocional posee. 

Dimensión estrategia: con los reactivos 

Dimensión agregación de valor: con los reactivos 

Dimensión motivación: con los reactivos  

Dimensión gestión humana: con los reactivos 

Importancia del salario emocional en los colaboradores de 

la educación y su impacto. 

Encuesta/Cuestionari

o  

Modelo Quintero y 

Betancur (2018) 

 

 

Cuantificar el impacto que 

tiene el salario emocional en la 

felicidad en el trabajo 

Felicidad en el 

trabajo 

 

Analizar cómo la felicidad en el 

trabajo influye en las labores que 

desempeña el trabajador de 

manera directa 

Cómo influye el salario emocional en la felicidad que 

presenta el colaborador en el trabajo 

Conocer la intención de 

rotación que poseen los 

colaboradores tomando en 

cuenta el salario emocional y la 

felicidad en el trabajo 

Intención de 

rotación 

Estudiar la relación que existe 

entre salario emocional, felicidad 

en el trabajo y la intención de 

rotación que tienen los 

trabajadores en el sector 

educación 

Cuantificar el impacto que genera el salario emocional y 

la felicidad en el trabajo y la intención de rotación que 

puede tener en los colaboradores 
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CAPÍTULO II MARCO DE REFERENCIA 

2.1 Generalidad de la institución y/o empresa, y desarrollo específico del área o 

departamento de investigación. 

2.1.1 Segmentos de los colaboradores según el nivel de enseñanza 

Los datos estadísticos que se presentan en la sección a continuación, de la tabla 3 a la 

6, están fundamentados en el informe del Ministerio de Educación Pública (MEP, 2016) 

titulado “Personal total que labora en instituciones de educación regular 2016”, elaborado 

por la Dirección de Planificación Institucional en el Departamento de Análisis Estadístico. 

Esto se debe a que el MEP no ha proporcionado informes más recientes, razón por la cual 

este informe es el que dispone de la información más detallada y completa de los distintos 

niveles educativos, a saber, preescolar, primaria y secundaria. 

● Educación Preescolar  

La definición más utilizada en la literatura es la de Myers (1995) que indica que la 

educación preescolar “evocaba una imagen de 25 niños de unos 4 ó 5 años, sentados 

alrededor de pequeñas mesas en las que se dedicaban a dibujar o hacer calzar triángulos de 

colores en un rompecabezas, bajo la supervisión de un docente profesional” (p. 5). 
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Tabla 3.  

Personal total de preescolar que labora en instituciones de educación regular 2016, público, 

privada, y subvencionada según el nivel de enseñanza. 

 

 Sector de Contratación 

Nivel de Enseñanza 

DEPENDENCIA 

PÚBLICA 

DEPENDENCIA 

PRIVADA 

DEPENDENCIA 

SUBVENCIONADA TOTALES 

PREESCOLAR 
 6.115  3.035  179  9.329  

Fuente:  Equipo investigador (2023), a partir del detalle Personal total que labora en 

instituciones de educación regular, (MEP, 2016) 

Al analizar la información consignada en la tabla 3, los sectores de contratación, 

específicamente en el nivel de educación preescolar, la representación se distribuye de la 

siguiente manera: un 66% corresponde a la dependencia pública, un 33% a la dependencia 

privada y un 2% a la dependencia subvencionada. Cabe destacar que estos datos podrían 

presentar cierto grado de imprecisión, debido a que un funcionario puede colaborar 

simultáneamente en el sector público y privado en caso de no poseer un nombramiento a 

tiempo completo. 

● Educación Primaria  

La educación primaria es el nivel fundamental que consiste en enseñar e instruir 

con base en la práctica de la participación, la autonomía personal y el aprendizaje; es 

decir, el cultivo del sentido crítico y, en definitiva, una educación moral y cívica. 

(Capello-Santos, 2003, p. 63) 
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Tabla 4.  

Personal total de I y II y escuelas nocturnas que labora en instituciones de educación regular 

2016, público, privada, y subvencionada según el nivel de enseñanza 

 Sector de Contratación 

Nivel de Enseñanza 

DEPENDENCIA 

PÚBLICA 

DEPENDENCIA 

PRIVADA 

DEPENDENCIA 

SUBVENCIONADA 

TOTALE

S 

I Y II CICLOS 
                    31.172                    4.980                             385       36.537  

ESCUELAS NOCTURNAS 
                          17                         -                                   -             17  

TOTALES                     31.189                    4.980                             385       36.554  

  

Fuente:  Equipo investigador (2023); a partir del detalle personal total que labora en 

instituciones de educación regular, (MEP, 2016) 

Al examinar el contenido de la tabla 4, que analiza la distribución de la fuerza laboral 

docente según el nivel de enseñanza, específicamente para los ciclos I y II, se evidencia que 

el mayor porcentaje de docentes, representando un 85%, pertenece a la dependencia pública. 

En contraposición, los sectores de contratación privada y subvencionada presentan 

proporciones menores, con un 14% y un 1%, respectivamente. No obstante, se destaca que 

estos datos adolecen de las mismas inconsistencias identificadas en tablas previas, debido a 

que los funcionarios con nombramiento en el ámbito público también pueden desempeñar 

labores en el sector privado. 

● Educación Secundaria  

Mediante la denominación de “educación secundaria” se ha designado la preparación 

para niños y jóvenes en el periodo correspondiente a la edad ideal de 11 a 14 años (Ducoing-

Watty y Rojas Moreno, 2017, p.32). Según Delors (1997), la distinción entre la educación 

primaria y la secundaria no solo se sustenta en la acotación temporal de una determinada 
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“edad ideal” y de sus respectivos fines y alcances, sino que además es necesario ubicarla en 

un contexto específico y con contenidos apropiados. La enseñanza secundaria representa el 

nivel educativo idóneo para poder cristalizar las expectativas de los sistemas formales y 

debido a su carácter vestibular, habría de considerarse como un periodo apropiado para 

detectar e impulsar los talentos más variados (1997). 

 

Tabla 5.  

Personal total de III ciclo y educación diversificada que labora en instituciones de educación 

regular 2016, público, privada, y subvencionada según el nivel de enseñanza 

 Sector de Contratación 

Nivel de Enseñanza 

DEPENDENCIA 

PÚBLICA 

DEPENDENCIA 

PRIVADA 

DEPENDENCIA 

SUBVENCIONADA TOTALES 

III CICLO Y EDUCAC. DIVERSIFICADA 
                    28.817                    4.560                             895       34.272  

Fuente:  Equipo investigador (2023); a partir del detalle personal total que labora en 

instituciones de educación regular, (MEP, 2016) 

 

En el análisis de la tabla 5, se contemplan los datos relativos al sector de contratación 

según el nivel de enseñanza correspondiente al III ciclo y la educación diversificada. Aquí, 

se observa que la dependencia pública alberga al 85% de los docentes, mientras que en la 

dependencia privada se encuentra un 13%, y en la subvencionada, un 3%. Cabe resaltar que 

en esta categoría, la educación subvencionada incrementa su participación en un 1% en 

comparación con los datos presentados en las tablas anteriores. No obstante, persiste la 

misma ambigüedad e incertidumbre que se ha observado en las tablas anteriores, debido a 

que los funcionarios pueden desempeñarse en diferentes dependencias simultáneamente. 
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Tabla 6.  

Personal total que labora en instituciones de educación regular 2016, público, privada, y 

subvencionada según el nivel de enseñanza 

 Sector de Contratación 

Nivel de Enseñanza 

DEPENDENCIA 

PÚBLICA 

DEPENDENCIA 

PRIVADA 

DEPENDENCIA 

SUBVENCIONADA TOTALES 

PREESCOLAR                      6.115                    3.035                             179        9.329  

I Y II CICLOS                     31.172                    4.980                             385       36.537  

ESCUELAS NOCTURNAS 
                          17                         -                                   -             17  

III CICLO Y EDUCAC. DIVERSIFICADA 
                    28.817                    4.560                             895       34.272  

EDUCACIÓN ESPECIAL 
                    11.072                       341                             199       11.612  

IPEC / CINDEA                      3.453                         -                                   -        3.453  

TOTALES                     80.646                  12.916                          1.658       95.220  

  

Fuente:  Equipo investigador (2023), a partir del detalle Personal total que labora en 

instituciones de educación regular, (MEP, 2016) 

En la tabla 6, se presentan los datos numéricos consolidados de las previas tablas, 

reflejando la población total de docentes en cada sector de contratación. La contratación 

pública cuenta con una población docente aproximada de 80,646 individuos, representando 

el 84.69% del total. Por otro lado, el sector de contratación privada incluye a 12,916 docentes, 

constituyendo el 13.56%, mientras que el sector subvencionado alberga a 1,658 docentes, lo 

que equivale al 1.74% (MEP, 2016). Es esencial resaltar la complejidad inherente al cálculo 

preciso de estas cifras, debido a que los colaboradores pueden tener asignaciones en diversos 

sectores de contratación o incluso dentro de un mismo sector, pero en niveles de enseñanza 

diferentes. A modo de ilustración, un docente podría ejercer en una dependencia pública y, 
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al mismo tiempo, tener asignado un curso en una dependencia privada o subvencionada. De 

igual manera, es factible que imparta clases en ciclos I y II, así como desempeñe funciones 

docentes en una escuela nocturna. 

● Educación Universitaria 

En la literatura definen la educación universitaria “como el proceso enseñanza 

aprendizaje orientado a la formación profesional y desarrollo intelectual de las personas que 

acrediten tener una formación básica, y a la búsqueda del desarrollo científico, tecnológico y 

de organización social eficiente” (Torres, 2002). 

Conforme al Estado de la Educación 2023, la oferta de programas académicos en 

Costa Rica proviene de un total de 63 instituciones universitarias, distribuidas en 5 

universidades de carácter público, 53 de índole privada y 5 de origen internacional (Conare, 

2023). En relación con las universidades de carácter público, se dispone de información 

detallada sobre la población docente en cinco instituciones clave. Según datos 

proporcionados por la Universidad de Costa Rica (UCR) en su informe anual correspondiente 

al cierre del año 2022, la cifra de individuos involucrados en actividades docentes e 

investigativas asciende a 5,933 personas (UCR, 2023). De manera similar, la Universidad 

Nacional (UNA) informa que, para el segundo ciclo del año 2022, su cuerpo docente está 

conformado por 3,133 miembros (UNA, 2023). A partir del informe de 2021 de la 

Universidad Técnica Nacional (UTN), basado en datos extraídos del campus virtual, se 

estima que 1,147 individuos del sector docente impartieron clases durante ese mismo año 

(UTN, 2021). Por otro lado, aunque no se dispone de información precisa sobre la población 

docente de la Universidad Estatal a Distancia (UNED), se destaca su relevancia en el 

panorama educativo nacional, según el informe del estado de la educación 2023 es la 

universidad con mayor presencia en el territorio nacional con 53,5%. Además, según la 
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información oficial proporcionada por el Instituto Tecnológico de Costa Rica (TEC), se 

cuenta con 188 docentes registrados en la sección de personal docente (TEC, 2023). 

Respecto a las universidades de carácter privado, acceder a información precisa 

resulta más complejo debido a la diversidad de estas instituciones y a la falta de reportes 

consolidados. Según el informe del Estado de la Educación 2023, existen 127 sedes de 

universidades privadas en el país, con un 69% concentradas en la región central y el 31% 

restante distribuido a nivel nacional (Conare, 2023).  Debido a la variedad en tamaño y 

estructura de estas instituciones, no se dispone de datos exactos y fiables en cuanto a la 

población docente contratada. Es relevante señalar que este escenario subraya la 

problemática previamente mencionada, donde los docentes pueden desempeñarse en 

múltiples universidades, tanto públicas como privadas, además de colaborar en instituciones 

educativas de distintos niveles y financiamientos, ya sean públicos, privados o 

subvencionados. 

2.1.2 Segmentos de los centros educativos según la dependencia de contratación 

● Educación Pública  

El Poder Judicial (2020), explica la educación pública como “La gestión de enseñanza 

escolarizada que se controla y realiza por una autoridad u organismo público, 

independientemente del origen de los recursos financieros” (s. p.) y debe ser atendida por la 

Administración Pública. 

● Educación Privada  

Según el Poder Judicial (2020), este tipo de educación se define como “Actividad de 

enseñanza y sistema educativo controlada y gestionada por una organización que no 

pertenece al Estado o alguna de sus Administraciones, independientemente de que reciba o 
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no fondos públicos” (s. p). Para que este tipo de educación inicie sus funciones, debe ser 

investigada por el Estado por medio del artículo 79 de la Constitución Política. 

● Educación Subvencionada 

Los centros educativos subvencionados son instituciones privadas que reciben algún 

aporte económico por parte del Estado, Rodríguez (2003), citado en Blanco (2003). 

Según datos del departamento de estadísticas del MEP, para el año 2018, 

existen 8.579 centros educativos. En promedio, el 89,01% son instituciones públicas, 

9,23% son privadas y el 1,77% son subvencionadas. La mayor cantidad de centros 

educativos son los de primaria (47,08%), seguido de preescolar (38,58%) y educación 

media (11,42%). Los niveles en los cuales existen más estudiantes matriculados son 

primaria (45,46%), media (36,86%) y preescolar (14,66%). En consecuencia, la 

mayor cantidad de docentes se encuentran trabajando en primaria (38,08%), media 

(25,05%) y preescolar (11,19%), de los cuales el 72,15% son mujeres y el restante 

27,85% son hombres (ANDE, 2020, párr. 3). 

Sin embargo, en los datos presentados en la Tabla 7 reflejan cómo en el año 2022 se 

reducen a 5 604 instituciones educativas. Dicha información, se encuentra basada en la 

nómina del Ministerio de Educación Pública (MEP) titulada “Nómina de centros educativos, 

clasificados por dirección Regional y circuito, 2022” y elaborada por el Departamento de 

Análisis Estadístico de la Dirección de Planificación Institucional. 
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Tabla 7.  

Centros educativos según la dependencia de contratación 

 

Fuente:  Equipo investigador (2023) a partir del detalle: Nómina de centros educativos, 

clasificados por dirección regional y circuito (MEP, 2022). 

Con base en el análisis que brinda el Departamento de Análisis Estadístico (MEP, 

2022), se muestra detalladamente en la tabla 7, cómo están conformadas las siete provincias 

nacionales por cada una de las dependencias educativas.  

En primer lugar, se detecta que la mayoría del territorio costarricense es atendido por 

la educación pública, con un  4 825 centros educativos y equivale a un 86% de la 

clasificación. Seguidamente, la dependencia privada con la operación de 707 centros que 

equivale a un 13% de la totalidad.  Por último, la educación menos común: Educación 

subvencionada con 72 centros educativos, con un 1% de la segmentación. 

Según Garbanzo-Vargas (2021) “La educación ha sido históricamente el pilar de 

Costa Rica, en el desarrollo social del país y en el Estado de Derecho que se posee, esto ha 

marcado el país en su entretejido social” (párr. 6). Por esta razón, los centros educativos 

deben ser distribuidos de tal manera que abarquen la mayor población posible. 
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A continuación, en el gráfico de barras 1 se detalla la cantidad de centros educativos 

según su dependencia, en la zona urbana y la zona rural. 

Gráfico de barras 1.  

Dependencia según la zona 

 

Fuente:  Equipo investigador (2023), a partir del detalle: Nómina de centros educativos, 

clasificados por dirección regional y circuito (MEP, 2022). 

2.2 Análisis PESTEL 

En la sección que se presenta a continuación, se brinda un análisis utilizando el marco 

PESTEL, para examinar en detalle los datos que constituyen el contexto y marco de 

referencia de esta investigación.  

El análisis PESTEL es una herramienta estratégica que permite descomponer y 

evaluar los factores políticos, económicos, sociales, tecnológicos, ambientales y legales que 

pueden influir en el objeto de estudio. 
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●  Político / Económico 

Costa Rica es un país civilista y sin ejército. “La Constitución Política fija los límites y 

define las relaciones entre los poderes del Estado, de estos con sus ciudadanos, estableciendo 

así las bases para su gobierno y para la organización de las instituciones en que tales poderes 

se asientan” (Ministerio de Educación Pública, 2022). 

Respecto de lo anterior, la Constitución Política de Costa Rica se refiere a la educación 

de la siguiente manera:    

Artículo 78.- La Educación Preescolar y la General Básica son obligatorias. Estas y 

la educación diversificada en el sistema público son gratuitas y costeadas por la 

Nación. En la educación estatal, incluida la superior, el gasto público no será inferior 

al seis por ciento (6%) anual del producto interno bruto, de acuerdo con la ley, sin 

perjuicio de lo establecido en los artículos 84 y 85 de esta Constitución. El Estado 

facilitará la prosecución de estudios superiores a quienes carezcan de recursos 

pecuniarios. La adjudicación de las becas y los auxilios estará a cargo del Ministerio 

del ramo, por medio del organismo que determine la ley. Constitución Política de 

Costa Rica (Art. 78.). 

En la política educativa interna que, según un artículo publicado en la página del 

Ministerio de Educación Pública, se creó “con el fin de orientar la educación costarricense 

en una novedosa etapa de su desarrollo” (2016, p. 1). 

En el ámbito económico resaltan los presupuestos que posee tanto el sector educativo 

primario y secundario, así como las universidades.  

En el año 2022 se realiza un comunicado en el cual el ministerio de educación pública 

comunica que solo se podrá utilizar el 6% del PIB cuando lo esperado es del 8% lo que ha 
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generado una gran preocupación en los diversos sectores de la educación pública, tanto 

escuelas, colegios como universidades (Rivero, 2023). 

De acuerdo con la CGR, el presupuesto del sector educativo para 2023 es de 

¢2.781.003 millones, lo que equivale al 6,0% respecto al Producto Interno Bruto (PIB). Ese 

monto representa un decrecimiento de 1,2% respecto al presupuesto inicial del 2022, cuando 

la cifra ascendió a ¢2.857.977 millones (Parra, 2023). 

• Social  

El acompañamiento educativo fomenta la educación en valores, autoestima, 

competencia social y ciudadana y el emprendimiento social, el diálogo, la acción cooperativa 

y la toma de decisiones Obando-Monge (2020), citado en Mendía y García (2015). 

La educación es la base para mejorar nuestra vida y el desarrollo sostenible. 

Además de mejorar la calidad de vida de las personas, el acceso a la educación 

inclusiva y equitativa puede ayudar a abastecer a la población local con las 

herramientas necesarias para desarrollar soluciones innovadoras a los problemas más 

grandes del mundo Obando-Monge (2020), citado en ONU (2015). 

Costa Rica no sería lo que es sin el papel que ha tenido la educación en la 

sociedad. No hay desarrollo social, prescindiendo de la educación, esta es baluarte en 

la construcción de una nación, es la principal herramienta para la movilidad social, la 

educación construye un país, ha edificado a Costa Rica, la educación es la base sobre 

la cual se afianzan los cimientos en los que descansa el desarrollo social costarricense 

en todas sus dimensiones, incluyendo la construcción del Estado de Derecho del que 

goza, los avances en la ciencia al servicio social, así como la formación de las 

personas como seres integrales en busca de su plenitud. Este Estado de Derecho hoy 
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más que nunca hay que defenderlo, ninguna fuerza política puede ponerlo en riesgo 

y su defensa germina desde la educación (Garbanzo-Vargas, 2021, párr. 6.). 

• Tecnológico  

La tecnología ha transformado el mundo y la forma en que se realizan hasta 

las actividades más cotidianas, esto presenta un reto al sistema educativo, para que 

los niños, que serán quienes ocupen las profesiones del futuro, estén realmente 

preparados. En este sentido, es necesario realizar una serie de adaptaciones a la 

manera en que se educa en las aulas (Núñez-Chacón, 2017, párr. 2). 

En educación, Internet ha tenido un impacto muy fuerte; gracias a la 

disposición de medios como teléfonos y tabletas, es posible aprender en cualquier 

momento. Además, en las aulas la tecnología está cambiando todos los paradigmas. 

Los educadores deben aprovechar Internet al máximo y adaptar la forma en que 

enseñan, porque ya Internet no es una opción, es la norma.  Según Tecnológico de 

Costa Rica (2018, como se citó en Garita, 2018).  

Lo mencionado anteriormente, se ejemplifica con la innovación y adaptación 

obligatoria de aplicaciones remotas producto al ingreso del COVID-19, generando una 

continuación educativa exitosa. 

• Ecológico (Sostenibilidad) 

La educación juega un papel fundamental en el impulso de la sostenibilidad, 

especialmente en su vertiente social (UNESCO, 2017). Una población educada posee las 

herramientas necesarias para comprender los fundamentos de la sostenibilidad y participar 

activamente en la toma de decisiones que fomenten el equilibrio entre el desarrollo 

económico, la equidad social y la preservación del medioambiente (OCDE, 2019). Este 
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aspecto es vital para asegurar que las sociedades, comunidades, países y regiones puedan 

mantener su posición económica y evitar la pobreza vinculada a la falta de educación. 

Es importante tener en cuenta que la carencia de educación puede conducir a la 

pobreza y la desigualdad, lo cual, a su vez, puede tener un impacto negativo en la estabilidad 

económica y social de un país (OCDE, 2019). La educación desempeña un rol esencial en 

romper este ciclo, al brindar oportunidades laborales y capacitar a las personas para tomar 

decisiones bien informadas en relación con su bienestar económico y social (WEF, 2020). 

La educación facilita la transferencia de conocimientos y conciencia sobre la urgente 

necesidad de abordar los desafíos asociados al cambio climático a las nuevas generaciones. 

La integración de la educación en sostenibilidad y cambio climático en los planes de estudio 

permite que los jóvenes comprendan la gravedad de estos problemas y tomen medidas para 

mitigar sus impactos (UNESCO, 2017). Este enfoque contribuye a formar una sociedad 

futura, más consciente y comprometida con la protección del medioambiente (UNESCO, 

2017). 

• Legal  

En primera instancia, en la Ley Fundamental de la Educación se indica lo 

siguiente: 

Todo habitante de la República tiene derecho a la educación y el Estado la 

obligación de procurar ofrecerla en la forma más amplia y adecuada. Por lo que se 

deberá estimular y fomentar en los educandos el aprecio por el ejercicio de los 

derechos humanos y la diversidad lingüística, multiétnica y pluricultural de nuestro 

país (Ley Nº 2160, 2022). 

Es indispensable hablar acerca de la ley que regula al Ministerio de Educación 

Pública, también conocido como MEP. De acuerdo con la Asamblea Legislativa: 
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El Ministerio de Educación Pública es el órgano del Poder Ejecutivo en el 

ramo de la Educación y de la Cultura, a cuyo cargo está la función de administrar 

todos los elementos que integran aquel ramo, para la ejecución de las disposiciones 

pertinentes del título sétimo de la Constitución Política, de la Ley Fundamental de 

Educación, de las leyes conexas y de los respectivos reglamentos (Ley Nº 3481, Ley 

Orgánica del Ministerio de Educación Pública, 1995). 

Además, “El Ministerio es el encargado de mantener y coordinar las relaciones del 

Poder Ejecutivo con la Universidad de Costa Rica, así como con cualesquiera otras 

instituciones que imparten enseñanza superior” (Ley Nº 3481, Ley Orgánica del Ministerio 

de Educación Pública, 1995). 

El MEP también se hace cargo de la educación de las instituciones privadas 

“Corresponde al Ministerio coordinar e inspeccionar la educación que se imparta en todo 

centro docente privado, así como la vigilancia administrativa de toda forma de estímulo que 

el Estado brinda a la iniciativa privada en materia educativa” (Ley Nº 3481, Ley Orgánica 

del Ministerio de Educación Pública, 1995). 

En el ámbito legal referente a las universidades, se puede mencionar el Reglamento 

de Contratación Laboral de Personal Académico de la Universidad Nacional de Costa Rica. 

Dicho reglamento “tiene como propósito normar las distintas modalidades de nombramientos 

del personal académico de la Universidad Nacional” (2023, p.1).  

En dicha ley se establecen los lineamientos generales para la selección y la 

contratación en la Universidad Nacional de Costa Rica. Además, se establecen las estrategias 

de atracción, formación, permanencia y evaluación para la planificación de la contratación 
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del personal académico. En la misma línea, se tienen en cuenta las obligaciones del personal 

académico. 

En la Universidad Nacional también se utiliza el Reglamento del Régimen Laboral, 

el cual “tiene como objeto establecer los aspectos generales de la relación laboral en la 

Universidad Nacional. Integra aspectos propios de la contratación de los estamentos 

académico y administrativo, que se regulan en la Convención Colectiva y otras normativas 

universitarias” (2023, p.1). 

En cuanto al Tecnológico de Costa Rica, se encontró el Reglamento para la 

Contratación y Retribución en el Instituto Tecnológico de Costa Rica de los profesionales no 

incluidos en el reglamento de carrera. Según el reglamento antes mencionado “norman las 

relaciones entre el Instituto Tecnológico de Costa Rica, en adelante conocido como el 

INSTITUTO y los funcionarios profesionales que se contraten para ocupar un cargo que exija 

como requisito mínimo el grado de bachiller universitario” (párr. 1). 
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CAPÍTULO III MARCO TEÓRICO  

Para abordar teóricamente el III capítulo, se ha realizado una selección meticulosa de 

la literatura científica relacionada con los tres constructos elegidos. Estos constructos, a su 

vez, serán empleados para examinar cada una de las características del salario emocional, la 

felicidad en el trabajo y la intención de rotación de manera más profesional. 

3.1. Salario emocional 

Actualmente, este término se caracteriza por ser un factor clave en las empresas que 

brinda comodidad laboral a las personas y construye una fidelización por parte ellos. Según 

Gómez (2022): “El salario emocional, son aquellas retribuciones no económicas que 

permiten incentivar el buen ambiente laboral, incrementar la productividad, y satisfacer las 

necesidades personales familiares o profesionales de los trabajadores y trabajadoras, 

mejorando su calidad de vida” (párr. 2.). Asimismo, es un intangible, aquel aspecto inmaterial 

que surge del interés de la organización por incentivar y generar una reacción positiva del 

empleado frente a unos estímulos que este no espera, de manera que este se perciba 

importante para la organización Rocco (2009 como se citó en Quintero-Arango et al. 2021). 

Además, tomando diferentes puntos de vista: 

Son retribuciones para los recursos que no forman parte de su salario, pero 

que les genera un valor agregado en diversas ramas, hoy por hoy los candidatos antes 

de ingresar a una empresa calibran los famosos beneficios que la misma tenga 

(Monge-Jiménez y Núñez-Solano, 2022, párr. 11). 

Por salario emocional entendemos todas aquellas retribuciones que carecen 

de un carácter económico y que, a su vez, motivan positivamente al trabajador; son 
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herramientas esenciales que asegurar la retención y atracción de talento, la 

disminución en la rotación del personal e impulsan el aumento en el compromiso, la 

calidad y la productividad de los trabajadores (Hernández, 2018, párr.. 2). 

Según Amcham (2023), “El salario emocional se refiere a los beneficios no 

económicos del trabajo que nos motivan, cambian nuestra percepción del trabajo y nos llevan 

al desarrollo personal y profesional” ( párr. 2). 

Por último, también se puede definir como, 

El conjunto de condiciones personales que se ofertan en la empresa al 

trabajador y que están al margen de las previstas en el contrato de trabajo. Con ello 

excluimos todas aquellas contraprestaciones que la empresa está obligada a satisfacer, 

bien sean económicas o de servicios, por imponerlas la ley, el Convenio Colectivo o 

el mismo contrato concertado con la empresa. Son concretas ofertas que realiza la 

empresa al trabajador y que se concretan en conductas particulares de 

comportamiento que esta asume realizar. (Eguaras, 2022, p.14) 

Al implementar este término en las empresas, se beneficia a los empleados debido a 

que genera un valor agregado en: 

Calidad de vida, equilibrio personal-laboral, satisfacción, carrera profesional 

y felicidad, son algunos de los resultados que emergen a partir de políticas de esa 

índole que, sin lugar a duda, se reflejan en el rendimiento empresarial y por el ende 

en el complimiento de las metas corporativas (Quesada, 2014, párr. 4). 

Sin embargo, para implementar adecuadamente el salario emocional y lograr el efecto 

previamente expuesto, las políticas deben seguir los criterios de Quintero-Arango y 

Betancur-Arias (2018), quienes establecen que las dimensiones son: Estratégica, 

motivacional, humana y de creación de valor. 
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3.1.1. Dimensión estratégica 

Es un conjunto de actividades que establecen el direccionamiento estratégico de la 

organización, modos de trabajo y planificación orientada al bienestar y satisfacción del 

colaborador (Quintero-Arango y Betancur-Arias, 2018, p. 52). 

Dicha dimensión, contiene la variable “Estrategia”. Esta se define como la suma de 

todas las decisiones, correctas o equivocadas, que determinan el futuro y producen resultados 

buenos a malos (Moreira, 2016, párr. 14). 

La segunda variable encontrada es: “Satisfacción al colaborador”. Esta es la 

combinación física, psicológica y de circunstancias ambientales que generan que una persona 

se sienta totalmente satisfecha con sus labores. Por lo tanto, todas aquellas emociones 

positivas que el trabajo origina en las personas Lahkar & Baruah (2013 citado en Barquero-

Guillén et al., 2016, p.27.) 

También, se puede integrar la “Estrategia corporativa” como una tercera variable: 

La estrategia corporativa de una empresa permite diseñar un plan específico 

en el que se definen las acciones que se deben ejecutar para crecer de manera 

satisfactoria a lo largo del tiempo. Dicho de otra forma, es la ruta o guía que se debe 

seguir para alcanzar los objetivos propuestos (Schumpeter, 2022, párr. 3.). 

3.1.2. Dimensión motivacional 

Son los aspectos y elementos que estimulan al individuo a realizar cualquier 

acción, actividad, tarea o labor con un alto grado de significado para él y la empresa. 

Estas prácticas se desarrollan y direccionan desde las lógicas del programa de salario 

emocional de la empresa. Buscan afianzar el vínculo emocional entre colaborador – 

empresa – familia. (Quintero-Arango y Betancur-Arias, 2018, p. 53) 
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Esta segunda dimensión se compone de la variable “Motivación”. Esta es el conjunto 

de razones por las que las personas se comportan de las formas en que lo hacen. El 

comportamiento motivado es vigoroso, dirigido y sostenido Santrock (2002) como se citó en 

Naranjo-Pereira (2009, p. 53). 

  Asimismo, se toma en cuenta la variable “Motivación laboral”: 

Es un conjunto de fuerzas internas y externas que hace que los empleados de una 

empresa seleccionen diferentes rutas de acción hacia el logro de una meta 

organizacional, por lo que todas las actividades que los seres humanos realizan de 

manera consciente tienen un motivo o una causa Álvarez et al. (2011) como se citó 

en Barquero-Guillén et al. (2016, p. 26). 

 La motivación laboral genera al personal de las organizaciones, una 

“Satisfacción laboral”; por ser la tercera variable de la presente dimensión. Esta se 

define como el deseo del colaborador por desempeñar mejor sus tareas o 

responsabilidades y sobre todo realizarlo con eficiencia y eficacia, gustando de lo que 

hace y sintiéndose satisfecho de pertenecer a la institución donde labora (Fuentes, 

2012, cita a Barquero-Guillén et al. 2016, p. 26). 

Por último, variable, se encuentra la “Retención Laboral”, que se entiende 

como aquellas prácticas administrativas orientadas a no dejar ir a individuos ubicados 

en cargos claves dentro de la empresa. González (2009) como se citó en Garcés-

Hernández et al. (2015, p. 110). 

3.1.3. Dimensión humana 

Este factor está propuesto desde el ser. Son acciones y estrategias que realiza 

el programa de salario emocional para la empresa centradas en: reconocer al sujeto 
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dentro de la dinámica empresarial como lo más importante, velar por los derechos 

humanos, desarrollar competencias que vinculen al colaborador con un 

comportamiento evolucionado producto de la formación y el afianzamiento de 

valores, conductas empáticas, inteligentes, social y emocionalmente adaptativas. 

Favorece la identidad personal y social del sujeto al interior y por fuera de la empresa 

(Quintero-Arango y Betancur-Arias, 2018, p. 53). 

La variable denominada “Talento Humano” se ha definido años atrás como la fuerza 

humana o aquellos colaboradores que influyen de manera positiva en el rendimiento 

empresarial y en la productividad de cualquier organización Watkins (1998) como se citó en. 

Usoa (2023, párr. 3.)  

Seguidamente, se encuentra la variable “Gestión humana”, la cual se define como el 

conjunto de políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales 

relacionados con las personas o recursos humanos, incluidos reclutamiento, selección, 

capacitación, recompensas y evaluación de desempeño Chiavenato (2002) como se citó en 

Saldarriaga (2008, p. 8). 

3.1.4. Dimensión de creación de valor 

La gestión del valor en el programa de salario emocional se relaciona con el diseño y 

aplicación de estrategias que integren los procesos del negocio, hacia la optimización 

de los recursos disponibles (capital), de tal forma que los resultados (no solo en 

rendimiento financiero, sino también en satisfacción de clientes, colaboradores y 

comunidad en general) sean superiores a los esperados por los inversionistas 

(Quintero-Arango y Betancur-Arias, 2018, p.54). 
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La última dimensión aborda la variable “Reconocimiento laboral”. Esta se define 

como: 

Una estrategia que se utiliza para expresar aprecio, motivar a los empleados y 

reforzar el comportamiento deseado en la empresa. El objetivo del reconocimiento 

laboral es alentar a los empleados y poner en evidencia su buen desempeño y 

resultados comerciales positivos (Pursell, 2023, párr. 1). 

Seguidamente, se incluye la variable “Satisfacción del cliente”; Kotler y Armstrong 

(2003) como se citó en Corona et al. (2018). Se define como el nivel del estado de ánimo de 

una persona que resulta de comparar el rendimiento percibido de un producto o servicio con 

sus expectativas (s. p.). Si este estado de ánimo es positivo, genera una tercera variable: 

“Retención de clientes”, la cual se entiende por: 

Una estrategia aplicada por una empresa o marca para lograr mantener a sus 

clientes actuales durante un plazo mucho más largo. Esta iniciativa aumenta el valor 

de los clientes y los alienta a seguir comprando y convertirse en embajadores de 

marca (Terreros, 2022, párr. 4). 

3.2. Felicidad en el trabajo  

La felicidad en el trabajo es una variable unidimensional. De acuerdo con esta 

conceptualización holística de la felicidad en el trabajo, un número importante de 

investigadores comienzan a explorar las relaciones de esta variable con las variables 

objetivas: seguridad, salud, compromiso, educación, empleo o salario (Lyubomirsky y 

Diener, 2005; Peterson y Seligman, 2005; Galván-Vela et al., 2022). Y también a examinar 

el vínculo del parámetro felicidad en el trabajo con y las dimensiones subjetivas. Entre ellas 
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cabe citar: el crecimiento personal, la autoaceptación, las relaciones positivas, la autonomía 

o la calidad de vida (Aknin et al., 2012; Proctor et al., 2010). 

La felicidad en el trabajo se puede definir como el estado de ánimo positivo de los 

trabajadores a la hora de desempeñar los cometidos de su puesto de trabajo. Se trata de una 

actitud optimista y proactiva, estrechamente relacionada con su bienestar dentro de la 

empresa (Sodexo, 2022). 

Además, tomando como referencia otras definiciones: 

La felicidad del trabajador es un factor determinante de su eficiencia a corto y largo 

plazo. En la literatura encontramos intentos de medir dicha felicidad directamente, y otros 

centrados en conocer cuáles son los elementos que generan esta felicidad (Ramírez-García et 

al., 2019, p. 327). 

El logro de la felicidad en el trabajo surge una vez se presente un equilibrio entre 

empresa y los trabajadores, donde los dos participantes trabajan en pro de obtener beneficios 

tanto para los trabajadores como para la organización. En consecuencia, la motivación laboral 

desempeña un papel muy importante en la elaboración y el logro del equilibrio 

organizacional, porque se ha evidenciado que los empleados que presentan alto nivel de 

motivación, disponen de mejor actitud y desempeño laboral permitiéndole ser más productiva 

la contribución en la realización de la misión organizacional (Pineda, 2018, p.26). 

3.3. Intención de rotación  

La investigación se basa en el modelo propuesto por Bui y Chang (2018), como se 

citó en Ogbeibu et al., (2022).  En dicho modelo se determinan los siguientes tres elementos: 

(1) Siempre estoy buscando una oportunidad de trabajar en otro lugar.  

(2) Pensé en dejar esta organización.  
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(3) Planeo trabajar en esta organización por un tiempo determinado y luego me iré 

(p. 55). 

Según Regts y Molleman (2013) como se citó en Vargas et al. (2021). 

El término “intención de rotación” se define como la voluntad de un empleado 

de desertar, renunciar o dejar la empresa para la que está colaborando; esta intención 

de renunciar puede afectar su productividad y provocar absentismo, o menor 

participación en actividades profesionales, la intención de renunciar también es un 

predictor de la rotación voluntaria del empleado. (p. 3) 

Además, la intención de rotación o la rotación voluntaria, según Romero (2020) como 

se citó en Arthur (1994). “se define como el abandono o desvinculación de los empleados de 

una empresa, originada por un acto volitivo del propio empleado” (p. 4). 

Para Chiavenato (2011) se define como “la fluctuación de personal entre una 

organización y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la 

organización y el ambiente se determina por el volumen de personas que ingresan y salen de 

la organización” (p.116). 

Mientras que según Aponte (2006), “la rotación de personal se refiere al número de 

trabajadores que ingresan y salen de una institución; se expresa en índices mensuales o 

anuales” (p. 68). 

Adicionalmente, según Robbins (2009), como se citó en Alvarado (2017), “la 

rotación es el retiro permanente de una organización, y puede ser voluntario o involuntario. 

Una tasa de rotación elevada da como resultado costos más altos de reclutamiento, selección 

y capacitación (p. 7). 
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Según Bustamante et al., (2016) la intención de rotación laboral es “el intento de un 

empleado para encontrar un nuevo trabajo con otro empleador en un corto plazo, por ende se 

acepta que el compromiso organizacional y la intención de rotación laboral están 

inversamente relacionados” (p.18-19). 

Es importante mencionar también que la intención de rotación tiene una serie de 

consecuencias negativas, de acuerdo con Bustamante et al., (2016) son: 

Los costos, perturbación en el desempeño, perturbación en los aspectos 

sociales y de comunicación, baja moral e indiferencia en las estrategias de control. Y 

las consecuencias positivas son: desplazamiento de trabajadores con bajo desempeño, 

innovación, flexibilidad y adaptabilidad y reducción de conflictos en el ambiente 

laboral. (p. 23) 
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CAPÍTULO IV ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

En este capítulo, se exponen los resultados y la interpretación de los datos obtenidos 

mediante el instrumento desarrollado por el equipo investigador. Este instrumento evaluó un 

total de 57 preguntas, incluyendo 10 ítems de control, 33 ítems relacionados con el salario 

emocional utilizando el cuestionario desarrollado por Quintero-Arango y Bentacur-Arias 

(2018), así como 11 ítems sobre la felicidad en el trabajo según el instrumento creado por 

Ramírez-García et al. (2019). Además, se incorporaron 3 ítems del instrumento de intención 

de rotación diseñado por Bui y Chang (2018). Este cuestionario estuvo disponible desde el 

23 de noviembre de 2023 hasta el 24 de marzo de 2024, periodo en el cual se obtuvieron un 

total de 253 respuestas. En esta sección se detallan los hallazgos más relevantes, brindando 

un análisis exhaustivo que permita comprender en profundidad los resultados obtenidos. 

Para el análisis exhaustivo de la información recopilada, se emplearon una serie de 

herramientas y métodos estadísticos rigurosos. Entre estos se encuentran el coeficiente alfa 

de Cronbach, que permite evaluar la consistencia interna de los datos, así como el cálculo del 

error de intervalo de confianza, que proporciona una estimación precisa de la variabilidad en 

torno a las mediciones obtenidas. Además, se llevaron a cabo diversos análisis de correlación 

para explorar las posibles relaciones entre las variables estudiadas, así como el cálculo de 

regresión lineal para identificar posibles tendencias o patrones en los datos. Asimismo, se 

aplicó el cálculo del efecto para evaluar el tamaño de los efectos observados y se realizó un 

análisis de la varianza (ANOVA) para investigar las diferencias significativas entre grupos. 

Estas técnicas estadísticas avanzadas facilitaron una interpretación detallada y precisa de los 

resultados, lo cual tuvo como consecuencia la obtención de una comprensión más profunda 

y completa del fenómeno estudiado.
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4.1 Coeficiente alfa de Cronbach 

Tabla 8.  

Cálculo de confiabilidad del instrumento según cada variable (ALPHA DE CRONBACH) 

Constructo Coeficiente de 

confiabilidad 

del 

instrumento 

Número de 

ítems del 

instrumento 

Sumatoria 

de varianzas 

de los ítems 

Varianza 

total del 

instrumento 

Resultado 

Salario 

Emocional 

0,98 33 61,89 1459,46 Confiabilidad 

excelente 

Felicidad en el 

Trabajo 

0,97 11 48,83 431,93 Confiabilidad 

excelente 

Rotación 

Laboral 

0,90 3 6,01 15,18 Confiabilidad 

excelente 

Fuente: Equipo Investigador 

4.1.1 Salario Emocional 

El coeficiente de alfa de Cronbach para el constructo de salario emocional es α=0,98, 

lo que indica una confiabilidad excelente del instrumento. Con 33 ítems, el instrumento 

ofrece una amplia cobertura. La sumatoria de varianzas de los ítems es de 61,89, mientras 

que la varianza total del instrumento es: 1459,46. Estos resultados sugieren una consistencia 

interna sólida y una amplia variabilidad en las respuestas. En conjunto, confirman la 

fiabilidad y validez del instrumento para medir el salario emocional. 

4.1.2 Felicidad en el trabajo  

El coeficiente de alfa de Cronbach obtenido para el constructo de felicidad en el 

trabajo es de α=0,97, lo que señala una confiabilidad sobresaliente del instrumento utilizado. 

Con 11 ítems, el instrumento ofrece una evaluación concisa pero poderosa. La suma de las 

varianzas de los ítems, que asciende a 48,83, junto con una varianza total del instrumento de 
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431,93, evidencian una consistencia interna sólida y una notable variabilidad en las 

respuestas. Estos resultados sugieren que el instrumento es robusto y confiable. 

4.1.3 Rotación laboral  

El coeficiente de alfa de Cronbach para el constructo de Rotación Laboral es α=0,90, 

lo que sugiere una confiabilidad sólida del instrumento. Aunque el instrumento consta de 

sólo 3 ítems, la suma de las varianzas de los ítems (6,01) y la varianza total del instrumento 

(15,18) indican una consistencia interna aceptable y una variabilidad moderada en las 

respuestas. A pesar de la brevedad del instrumento, estos resultados sugieren que es una 

herramienta adecuada para medir la Rotación Laboral, proporcionando información valiosa 

para la investigación en este campo. 

4.2 Cálculo de error e intervalo de confianza 

Tabla 9.  

Cálculo de error e intervalo de confianza según cada variable. 

 

Constructo 

 

Cálculo del 

error 

 

Límite Inferior 

 

Límite Superior 

 

Salario emocional 

 

0,14 

 

3,19 

 

3,48 

 

Felicidad en el 

Trabajo 

 

0,23 

 

4,16 

 

4,62 

 

Rotación Laboral 

 

0,16 

 

2,83 

 

3,15 

Fuente: Equipo Investigador 
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 Según la tabla 9, se puede afirmar que hay un nivel de confianza del 95%, la media 

de los datos, salario emocional tiene una media que oscila entre 3,19 y 3,48, felicidad en el 

trabajo entre 4,16 y 4,62 y, por último, rotación laboral entre 2,83 y 3,15. 

4.2.1 Salario emocional 

El cálculo del error (0,14) para el constructo del salario emocional indica una 

precisión adecuada en las estimaciones realizadas. Además, los límites inferiores y superiores 

del intervalo de confianza (3,19 y 3,48 respectivamente) sugieren que hay una alta 

probabilidad de que el valor verdadero del salario emocional se encuentre dentro de este 

rango. Por lo tanto, este cálculo de error y el intervalo de confianza son buenos, debido a que 

proporcionan una medida precisa y confiable de la variabilidad en torno al valor real del 

constructo, lo que facilita la toma de decisiones informadas basadas en los resultados de la 

investigación. 

4.2.2 Felicidad en el trabajo  

El cálculo del error (0,23) para el constructo de felicidad en el trabajo indica una 

moderada precisión en las estimaciones realizadas. Sin embargo, los límites inferiores y 

superiores del intervalo de confianza (4,16 y 4,62 respectivamente) están bastante próximos 

entre sí y sugieren una alta probabilidad de que el valor verdadero del constructo se encuentre 

dentro de este estrecho rango. En general, aunque el cálculo del error no sea óptimo, la 

estrechez del intervalo de confianza sugiere una buena precisión en la estimación del valor 

real de la felicidad en el trabajo. Por lo tanto, en este caso, el resultado general es considerado 

como bueno, debido a que proporciona una medida confiable de la variabilidad en torno al 

valor del constructo. 
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4.2.3 Rotación laboral  

El cálculo del error (0,16) para el constructo de Rotación Laboral sugiere una 

precisión aceptable en las estimaciones realizadas. Los límites inferiores y superiores del 

intervalo de confianza (2,83 y 3,15 respectivamente) muestran una proximidad considerable, 

lo que indica una alta probabilidad de que el verdadero valor del constructo se encuentre 

dentro de este intervalo. Aunque el cálculo del error no sea óptimo, la estrechez del intervalo 

de confianza sugiere que las estimaciones son bastante precisas y confiables en cuanto al 

valor real de la Rotación Laboral. En conjunto, este análisis indica que el resultado es 

adecuado, proporcionando una medida confiable de la variabilidad en torno al valor del 

constructo.
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4.3 Cálculo de correlación 

Tabla 10.  

Cálculo de correlación del salario emocional. 
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El cálculo de correlación proporciona información sobre la dirección y la fuerza de la relación entre dos variables, lo que permite 

comprender mejor cómo se relacionan entre sí en un conjunto de datos.  

En el constructo de salario emocional se encontraron correlaciones que van desde 0.7 a 0.9, es decir, hay correlaciones fuertes, muy 

fuertes y una correlación significativa. 

Tabla 11.  

Cálculo de correlación de la felicidad en el trabajo  
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En el constructo felicidad en el trabajo se puede observar correlaciones fuertes de 0.7, una mayor cantidad de correlaciones 

muy fuertes 0.8 y seis correlaciones significativas 0.9, de los tres constructos este es el que evidencia una correlación más fuerte que 

los otros constructos. 

 

Tabla 12.  

Cálculo de correlación de la Intención de rotación. 

 

 

 

 

 

 

En el último constructo, que es intención de rotación, se puede observar que solo hay correlaciones fuertes 0.7. 
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4.4 Cálculo de regresión  

4.4.1 Salario emocional - felicidad en el trabajo 

Tabla 13.  

Resumen del análisis de regresión - salario emocional y felicidad en el trabajo 

 

Variable Independiente Variable Dependiente 

X: Salario emocional Y: Felicidad en el trabajo 

Coeficiente de correlación múltiple 86% 

Coeficiente de determinación R^2 73% 

Significativo al  0% 

 

Fuente: Equipo Investigador 

 

Gráfico de dispersión 1.  

Relación entre salario emocional y felicidad en el trabajo: análisis de regresión 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Equipo Investigador 

 

El cálculo de regresión para el modelo donde la variable independiente es el salario 

emocional (X) y la variable dependiente es la felicidad en el trabajo (Y) arroja resultados 

muy prometedores. El coeficiente de correlación múltiple del 86% indica una fuerte relación 
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entre el salario emocional y la felicidad en el trabajo. Además, el coeficiente de 

determinación R^2 del 73% sugiere que aproximadamente el 73% de la variabilidad en la 

felicidad en el trabajo puede explicarse por el salario emocional. 

El valor crítico de F es del 0%, lo que indica que el modelo de regresión es altamente 

significativo al nivel del 99%. Estos resultados sugieren que el modelo de regresión es 

adecuado. Muestra una fuerte relación entre el salario emocional y la felicidad en el trabajo, 

y explica una cantidad significativa de la variabilidad en la felicidad en el trabajo. 

4.4.2 Salario emocional - intención de rotación 

Tabla 14.  

Resumen del análisis de regresión - salario emocional e intención de rotación  

 

Variable Independiente Variable Dependiente 

X: Salario emocional Y: Intención de rotación 

Coeficiente de correlación múltiple 21% 

Coeficiente de determinación R^2 4% 

Significativo al  0% 

Fuente: Equipo Investigador 
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Gráfico de dispersión 2. 

 Relación entre la  intención de rotación: Análisis de Regresión 

 

Fuente: Equipo Investigador 

 

El análisis de regresión para el modelo donde se examina la relación entre el salario 

emocional (X) y la intención de rotación (Y) indica una conexión relativamente débil entre 

estas variables. A pesar de que el valor crítico de F es del 0%, lo que indica que el modelo 

de regresión es significativo al 99%, esta significancia se refiere a la relación entre las 

variables y no a su fuerza o relevancia en términos prácticos. 

Cabe resaltar que el modelo de regresión es estadísticamente significativo al 99%. 4.5 

Efecto Cohen 
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4.5.1 Salario emocional - felicidad en el trabajo 

Figura 2. 

 Efecto salario emocional – felicidad en el trabajo 

 

 
Fuente: Equipo Investigador 

 

El análisis del efecto Cohen para las variables “salario emocional” y "felicidad en el 

trabajo" arroja un valor de 0,670. Este resultado sugiere que existe un efecto estadísticamente 

significativo y sustancial entre estas dos variables. 

Un valor de Cohen de 0,670 indica que el tamaño del efecto es considerable. Esta 

magnitud del efecto sugiere una relación robusta entre el salario emocional y la felicidad en 

el trabajo. Es decir, el salario emocional parece tener un impacto significativo en la felicidad 

en el trabajo, y este impacto es considerable en términos estadísticos. 

El efecto Cohen de 0,670 indica que hay una diferencia estadísticamente significativa 

y sustancial entre el salario emocional y la felicidad en el trabajo. Por lo tanto, este efecto se 

considera adecuado y relevante para comprender la relación entre estas dos variables. 
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4.5.2 Salario emocional - intención de rotación 

Figura 3.  

Efecto  

 
 

Fuente: Equipo Investigador 

 

El análisis del efecto Cohen para las variables “Salario Emocional” e “Intención de 

Rotación” obtiene un valor de 0,278. Este resultado sugiere que existe un efecto 

estadísticamente significativo entre estas dos variables, aunque el tamaño del efecto es 

considerado como pequeño. 

El efecto es pequeño, sigue siendo relevante desde el punto de vista estadístico, 

debido a que indica una diferencia significativa entre las dos variables. Sin embargo, es 

importante tener en cuenta que el tamaño del efecto no es muy grande en términos absolutos, 

lo que significa que la relación entre el salario emocional y la intención de rotación puede 

ser modesta. 
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4.6 Cálculo de ANOVA 

4.6.1 Salario emocional (ANOVA) 

Tabla 15.  

Cálculo del análisis de la varianza salario emocional (ANOVA) 

Variable Valor de F Valor crítico de F Valor de P Significancia Resultado 

 Edad 1,66 3,87 0,19 0,05 No hay diferencias 

Género 0,79 3,87 0,37 0,05 No hay diferencias 

Educación 0,04 3,87 0,95 0,05 No hay diferencias 

Estado Civil 4,39 3,87 0,03 0,05 Hay diferencias 

Tipo de 
Organización  

3,90 3,87 0,04 0,05 Hay diferencias 

Fuente: Equipo Investigador 

 

● Edad  

No hay evidencia suficiente para concluir que existen diferencias estadísticamente 

significativas en la edad entre los grupos. 

● Género  

No hay evidencia suficiente para concluir que existen diferencias estadísticamente 

significativas en la edad entre los grupos. 

● Educación  

No hay evidencia suficiente para concluir que existen diferencias estadísticamente 

significativas en la edad entre los grupos. 

● Estado Civil  

El análisis de ANOVA realizado para examinar la relación entre el indicador “Salario 

Emocional” y la variable “Estado Civil” arroja resultados significativos. El valor de F 

obtenido es 4,39, superando el valor crítico de F establecido en 3,87 para un nivel de 
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significancia de 0,05. Además, el valor de p asociado es 0,03, lo que indica una probabilidad 

baja de que las diferencias observadas sean debidas al azar. 

Estos hallazgos sugieren que hay diferencias estadísticamente significativas en el estado 

civil en relación con el salario emocional entre los grupos analizados en el estudio. Es decir, 

el estado civil parece estar asociado de manera significativa con las diferencias en el salario 

emocional entre los grupos.  

Para este análisis se tomaron en cuenta dos grupos, casados/unión libre con un promedio 

de 3,18 y divorciados/separados y viudos con un promedio de 3,49. Este último es el que 

posee un mayor promedio. 

El análisis de ANOVA respalda la existencia de una relación significativa entre el estado 

civil y el salario emocional. Los resultados indican que el modelo es adecuado para detectar 

estas diferencias. El valor de F supera al valor crítico de F y el valor de p es menor que el 

nivel de significancia establecido. 

● Tipo de organización  

El análisis de ANOVA realizado para explorar la relación entre el “Salario Emocional” 

y el “Tipo de Organización” arrojó resultados relevantes. El valor de F obtenido fue 3,90, 

ligeramente mayor que el valor crítico de F establecido en 3,87 para un nivel de significancia 

del 0,05. Además, el valor de p asociado fue de 0,04, lo que sugiere una probabilidad apenas 

inferior a la de significancia establecida. 

Estos resultados indican que hay diferencias estadísticamente significativas en el tipo de 

organización en relación con el salario emocional entre los grupos analizados. En otras 

palabras, la afiliación a diferentes tipos de organizaciones está vinculada de manera 

significativa con las variaciones en el salario emocional, esto implica que el modelo utilizado 

es apto para identificar estas diferencias.  
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Para este análisis se tomaron en cuenta dos tipos de organización, la privada con un 

promedio de 3,16 y la pública con un promedio de 3.45. Esta última es la organización con 

mayor promedio.  

4.6.2 Felicidad en el trabajo (ANOVA) 

Tabla 16.  

Cálculo del análisis de la varianza felicidad en el trabajo (ANOVA) 

Variable Valor de F Valor crítico de F Valor de P Significanci
a 

Resultado 

Edad 2,82 3,87 0,09 0,05 No hay diferencias 

Género 1,95 3,87 0,16 0,05 No hay diferencias 

Educación 0,01 3,87 0,89 0,05 No hay diferencias 

Estado Civil 2,55 3,87 0,11 0,05 No hay diferencias 

Tipo de 
Organización 

4,74 3,87 0,03 0,05 Hay diferencias 

Fuente: Equipo Investigador 

 

● Edad  

No hay evidencia suficiente para concluir que existen diferencias estadísticamente 

significativas en la edad entre los grupos. 

● Género  

No hay evidencia suficiente para concluir que existen diferencias estadísticamente 

significativas en la edad entre los grupos. 

● Educación  

No hay evidencia suficiente para concluir que existen diferencias estadísticamente 

significativas en la edad entre los grupos. 

 

● Estado Civil  



 

58 

 

No hay evidencia suficiente para concluir que existen diferencias estadísticamente 

significativas en la edad entre los grupos. 

● Tipo de Organización  

El análisis de ANOVA realizado para examinar la relación entre la “felicidad en el 

trabajo” y el “tipo de organización” revela resultados significativos. Estos resultados sugieren 

que existen diferencias estadísticamente significativas en la felicidad laboral entre los grupos 

analizados, específicamente entre el sector público y el sector privado. Es decir, la afiliación 

a diferentes tipos de organizaciones está asociada de manera significativa con las diferencias 

en la felicidad en el trabajo. 

ANOVA indica que el modelo es apropiado para detectar estas diferencias. El valor de F 

es mayor que el valor crítico de F y el valor de p es menor que el nivel de significancia 

establecido. Por lo tanto, se concluye que hay diferencias estadísticamente significativas en 

la variable “Tipo de Organización” en relación con la felicidad en el trabajo, especialmente 

entre el sector público y el sector privado.  

Para este análisis se tomaron en cuenta dos tipos de organización, la privada con un 

promedio de 4,07 y la pública con un promedio de 4,60. Esta última constituye la 

organización con mayor promedio.  

4.6.2 Rotación Laboral (ANOVA) 

Tabla 17.  

Cálculo del análisis de la varianza Rotación Laboral (ANOVA) 

Variable Valor de F Valor crítico de 
F 

Valor de P Significancia Resultado 

Edad 2,46 3,87 0,11 0,05 No hay diferencias 

Género 0,01 3,87 0,97 0,05 No hay diferencias 
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Educación 1,42 3,87 0,23 0,05 No hay diferencias 

Estado  0,03 3,87 0,84 0,05 No hay diferencias 

Tipo de 
Organización 

6,55 3,87 0,01 0,05 Hay diferencias 

Fuente: Equipo Investigador 

 

● Edad  

No hay evidencia suficiente para concluir que existen diferencias estadísticamente 

significativas en la edad entre los grupos. 

● Género  

No hay evidencia suficiente para concluir que existen diferencias estadísticamente 

significativas en la edad entre los grupos. 

● Educación  

No hay evidencia suficiente para concluir que existen diferencias estadísticamente 

significativas en la edad entre los grupos. 

● Estado Civil  

No hay evidencia suficiente para concluir que existen diferencias estadísticamente 

significativas en la edad entre los grupos. 

● Tipo de Organización  

El análisis de ANOVA efectuado para explorar la relación entre la “Intención de 

Rotación” y el “Tipo de Organización” arroja resultados significativos. El valor de F 

obtenido, 6,55, supera notablemente el valor crítico de F establecido en 3,87 para un nivel de 

significancia de 0,05. Además, el valor de p asociado es 0,01, que es menor que el nivel de 

significancia. 

Estos hallazgos indican que existen diferencias estadísticamente significativas en la 

intención de rotación entre los grupos analizados, particularmente entre el sector público y el 
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sector privado. Es decir, la afiliación a diferentes tipos de organizaciones está vinculada de 

manera significativa con las diferencias en la intención de rotación.  

Para este análisis incluyó dos tipos de organización, la pública que posee un promedio de 

2,83 y la privada con un promedio de 3,25. Esta última es la de mayor porcentaje. 
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CAPÍTULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES  
 

En este capítulo, se presentan las conclusiones obtenidas a partir del análisis integral 

sobre cómo influye el salario emocional en las dimensiones de felicidad en el trabajo y la 

Intención de Rotación de los colaboradores que trabajan en el sector educativo. A través de 

un enfoque cuantitativo, transversal, descriptivo y correlacional, se exploró el impacto del 

salario emocional utilizando herramientas extraídas de la literatura científica y basadas en 

modelos previamente establecidos. Este análisis proporciona una visión detallada de las 

relaciones identificadas y ofrecerá recomendaciones para mejorar la gestión de Recursos 

Humanos en el contexto educativo. Las conclusiones y recomendaciones derivadas de este 

estudio servirán como guía para desarrollar estrategias efectivas destinadas a promover el 

bienestar y la retención del personal en el sector educativo. 

5.1 Conclusiones 

 

5.1.1 Conclusiones del objetivo general 

“Analizar de manera integral cómo influye el salario emocional en las dimensiones 

de felicidad en el trabajo y la intención de rotación de los colaboradores que trabajan en el 

sector educativo, a través de un modelo cuantitativo, transversal, descriptivo y correlacional, 

aplicando herramientas extraídas de la literatura científica utilizando el modelo de Quintero-

Arango y Betancur-Arias (2018), Ramírez-García et al., (2019) y el modelo de intención de 

rotación del personal de Bui y Chang. (2018).” 

1. Los hallazgos de la presente investigación, basados en un riguroso análisis de una 

muestra representativa compuesta por 253 individuos a lo largo del territorio 

nacional, denotan una robusta confiabilidad en los datos obtenidos. Esta amplia 
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cobertura geográfica y el tamaño significativo de la muestra brindan una sólida base 

para indagar en profundidad sobre la influencia del salario emocional en la felicidad 

en el trabajo y la intención de rotación en el contexto del sector educativo. 

2. El examen minucioso de los constructos y la evaluación de la fiabilidad del 

instrumento revelan coeficientes de alta magnitud. Específicamente, el salario 

emocional, la felicidad en el trabajo y la rotación laboral ostentan coeficientes de 

confiabilidad de α= 0.98, α= 0.97 y α= 0.90 respectivamente. Finalmente, el análisis 

de regresión revela resultados muy alentadores en la bondad de ajuste, resultando que 

salario emocional => felicidad en el trabajo tienen un R^2= 73%.  En el caso del 

salario emocional=>Intención de Rotación el R^2= 4% ambos con resultados 

significativos estadísticos al 99%.  Esto muestra un resultado inferencial muy 

importante porque indica que el salario emocional es un predictor significativo de la 

felicidad en el trabajo, explicando el 73% de su variabilidad. Por otro lado, aunque el 

salario emocional tiene un impacto menor en la intención de rotación, su influencia 

es estadísticamente significativa, explicando el 4% del constructo. 

3. Estos hallazgos son muy importantes para las organizaciones públicas y privadas 

porque subrayan la relevancia del salario emocional como una herramienta 

estratégica para mejorar la satisfacción laboral y reducir la rotación de personal. Las 

organizaciones pueden utilizar estos resultados para desarrollar políticas y prácticas 

que fomenten un entorno de trabajo más positivo y estable, beneficiando tanto a los 

empleados como a la institución en su conjunto. 
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5.1.2 Conclusión del objetivo específico uno 

“Examinar las dimensiones del salario emocional (véase Gil-Vera et al., 2019; Quintero 

y Betancur, 2018 y Díaz-García et al., 2023) y su relación con la felicidad en el trabajo, así 

como su influencia en la intención de rotación dentro del sector educativo, con el propósito 

de instrumentar la toma de decisiones en la gestión de Recursos Humanos.” 

1. Esta investigación ha permitido demostrar, gracias a los datos recopilados y a las 

diferentes herramientas utilizadas, que existe una alta correlación entre el salario emocional 

y la felicidad en el trabajo. Es decir, cuando los colaboradores del sector educativo perciben 

el salario emocional de manera eficiente, se genera una mayor felicidad en el trabajo. Esto se 

puede validar con los datos obtenidos, que indican que las prácticas de salario emocional 

explica el 73%  felicidad en el trabajo con un R2=73%. En el caso del salario emocional y la 

intención de rotación, el salario emocional explica el 4% de la variabilidad en la intención de 

rotación R2=4% con resultados estadísticamente significativos al 99%. Estos datos ayudan a 

la gestión de recursos humanos a analizar la importancia del salario emocional y nos indican 

de manera directa que, si el sector educativo desea tener colaboradores felices, se debe 

trabajar de manera conjunta en el salario emocional, implementando nuevas estrategias y 

fortaleciendo las actuales. 

5.1.3 Conclusiones del objetivo específico dos 

 

“Evaluar la relación entre el tipo de organización del sector educativo y su impacto en el 

nivel de felicidad en el trabajo experimentado por los colaboradores, mediante la aplicación 

de herramientas de medición específicas.” 

1. En términos de “felicidad en el trabajo”; se analiza mediante los resultados obtenidos 

que aproximadamente un 75% de 100% de los trabajadores que conforman el sector 

público y un 55% de 100% el sector privado, experimentan altos rangos de felicidad 
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en su organización. Gracias a que estas, implementan estrategias que fortalecen 

fuertemente el clima organizacional, las relaciones interpersonales, las estabilidades 

laborales y personales, la claridad en las funciones desempeñadas, las recompensas 

por el rendimiento laboral; y demás aspecto que puede influir en ella. 

2. Los resultados del coeficiente de correlación múltiple evidencian una relación 

significativa entre el salario emocional y el tipo de organización en el sector 

educativo. Este hallazgo subraya la importancia de considerar las diferencias entre 

organizaciones públicas y privadas al diseñar estrategias de compensación emocional 

para los colaboradores, reconociendo su influencia en la percepción del personal y su 

satisfacción laboral. 

3. Respecto de la felicidad en el trabajo, el análisis de ANOVA revela diferencias 

significativas entre el sector público y privado. Estos resultados enfatizan la 

necesidad de adaptar políticas y prácticas laborales según las particularidades de cada 

tipo de organización, con el objetivo de promover un ambiente laboral positivo y 

satisfactorio para los trabajadores del sector educativo. 

4. Por otro lado, el análisis de ANOVA sobre la Rotación Laboral indica diferencias 

significativas entre el tipo de organización y la intención de rotación del personal. 

Esto subraya la importancia de implementar estrategias específicas para retener el 

talento en el sector educativo, teniendo en cuenta las variaciones en la propensión del 

personal a dejar su empleo según el tipo de organización. 

5. Por este motivo, se confirma que la relación entre el tipo de organización y el 

colaborador del sector educativo, posee efectos significativos ante dicho constructo. 

Este encuentra diferencia entre instituciones de naturaleza privada y pública, según 

los cálculos ANOVA. 
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  5.1.4  Conclusiones del objetivo específico tres 

“Estudiar la relación entre el salario emocional en el sector educativo, cómo influye en 

el nivel de felicidad en el trabajo y en la intención de rotación, utilizando instrumentos de 

medición como encuestas o entrevistas, con el fin de obtener información precisa que permita 

cuantificar el impacto del salario emocional, felicidad en el trabajo y la intención de 

rotación.” 

1. Los resultados obtenidos de la investigación proporcionan una clara evidencia de la 

fuerte relación entre el salario emocional y el nivel de felicidad en el trabajo en el 

sector educativo. El coeficiente de correlación múltiple del 86% y el coeficiente de 

determinación R^2 del 73% indican que el salario emocional es un predictor 

significativo de la felicidad en el trabajo. Además, el cálculo del efecto de 0,67, que 

representa un tamaño de efecto considerable, respalda la importancia del salario 

emocional como factor determinante en la promoción de un ambiente laboral 

satisfactorio y positivo para los colaboradores del sector educativo.  

2. Es evidente que el salario emocional desempeña un papel fundamental en la 

percepción de felicidad en el trabajo por parte de los trabajadores del sector educativo. 

Los resultados del análisis refuerzan la idea de que invertir en estrategias que 

promuevan un salario emocional adecuado puede conducir a niveles más altos de 

satisfacción laboral y bienestar entre los empleados. Esta conclusión resalta la 

importancia de considerar el salario emocional como un aspecto clave en la gestión 

de recursos humanos en el ámbito educativo, con el objetivo de mejorar la calidad de 

vida laboral y la retención del personal. 
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3. Tras realizar un exhaustivo análisis mediante técnicas estadísticas como el análisis de 

regresión y el cálculo del efecto, se confirma que el salario emocional ejerce una 

influencia significativa, aunque moderada, en la intención de rotación del personal 

educativo. Los resultados revelan un coeficiente de correlación múltiple del 21% y 

un coeficiente de determinación R^2 del 4% con un resultado significativo al 99%, 

indicando que el salario emocional explica una parte modesta pero importante de la 

variabilidad en la intención de rotación. Esto respalda la idea de que el salario 

emocional tiene un impacto estadísticamente significativo en la intención de rotación 

del personal educativo. Sin embargo, es crucial reconocer que el salario emocional 

no es el único factor determinante en la decisión de quedarse o irse de un puesto de 

trabajo en el ámbito educativo. Aspectos como el ambiente laboral, las oportunidades 

de desarrollo y el reconocimiento también desempeñan un papel crucial en la 

retención del personal. Estos hallazgos enfatizan la necesidad de abordar de manera 

integral diversos aspectos del entorno laboral para promover la satisfacción y la 

retención del personal educativo, más allá del simple aumento del salario emocional. 

5.2 Recomendaciones  

5.2.1 Recomendación del objetivo general 

1. Considerando los resultados obtenidos en esta investigación, se recomienda que las 

instituciones educativas implementen estrategias concretas para mejorar el “salario 

emocional, felicidad en el trabajo e intención de rotación” de sus colaboradores. En primera 

instancia, el salario emocional debe tomar en cuenta: el reforzamiento de la gestión en el área 

del talento humano, el liderazgo y apoyo gerencial, flexibilidad laboral para así reforzar el 

tiempo en familia y una vida saludable, mejorar el clima organizacional y la felicidad en el 
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trabajo, plan de capacitaciones y sus presupuestos, plan de retención de mejores 

colaboradores o fidelización de ellos, generar reconocimientos / compensaciones y bonos por 

los objetivos / resultados. Seguidamente, la Felicidad en el Trabajo debe trabajar en: el clima 

organizacional de la empresa y del departamento, el dirigir de los superiores, la motivación 

interna, la estabilidad profesional, el disfrute de la labor y el bienestar objetivo.  Si estos dos 

constructos se trabajan de la mejor manera, va a tener una influencia significativa en la 

intención de rotación del personal y esta será en menor cantidad. 

2. Además, se sugiere realizar evaluaciones periódicas del mercado para monitorear 

la efectividad de estas estrategias, así como, según sea necesario, ajustes para garantizar un 

ambiente laboral satisfactorio y una alta retención de talento en el sector educativo. 

5.3.2 Recomendación del objetivo específico uno 

 

1. Según los resultados obtenidos en la presente investigación, se observa como el salario 

emocional tiene un efecto elevado y trabaja de la mano con la felicidad en el trabajo y la 

intención de rotación. Por este motivo, previamente a la apertura de la institución educativa, 

se recomienda al fundador estudiar al mercado laboral donde podrá conocer que las empresas 

que generan valor agregado en los trabajadores, son las más atractivas para la búsqueda de 

trabajo.  Porque son muy estables por tener al personal feliz, productivo y con una rotación 

menor que en otras organizaciones.  

2. Seguidamente, la formación de un departamento de talento humano donde la 

preocupación del bienestar y la satisfacción de los trabajadores sea el pilar principal del área 

y que, para cumplir con esto, realice una constante búsqueda o implementación de estrategias, 

como las que se mencionan en las siguientes recomendaciones. 
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5.3.3 Recomendación del objetivo específico dos 

1. Siguiendo con el éxito de la “felicidad en el trabajo” en el sector educativo, se 

incentiva a las organizaciones públicas reforzar las estrategias ya existentes e implementar 

sobre ellas, tratando de abarcar la totalidad de los trabajadores que conforman dicho sector. 

Y a las organizaciones privadas se les recomienda realizar estudios que permitan interactuar 

con su población trabajadora, dando paso al conocimiento de necesidades o pensamientos 

que generan impedimentos en su nivel de felicidad, seguidamente la planeación de tácticas 

beneficiarias y, por último, la ejecución de ellas para lograr resultados satisfactorios. 

2. Además, si existe un alto rango de felicidad en las organizaciones, la productividad 

laboral será elevada y, por ende, la empresa tendrá un reconocimiento adicional por su buen 

trato a los trabajadores y buen nivel en el mercado. 

3. Para reforzar o implementar, primer lugar, se debe realizar un estudio retributivo, 

con el fin de obtener la información personal y profesional de los trabajadores (como, por 

ejemplo: salario económico, núcleo familiar, ubicación de vivienda, niveles profesionales, 

nivel del puesto y dificultad de funciones.) y así poder enfocar las estrategias por las 

necesidades o expectativas de cada uno, con la creación personalizada de paquetes de 

compensaciones. Entre estos paquetes, se pueden mencionar: Flexibilidad laboral y plan de 

capacitaciones para desarrollar habilidades en personas estudiantes; flexibilidad laboral, 

teletrabajo o equilibrio entre la vida personal y profesional para trabajadores con hijos; 

espacios adecuados y seguros para la lactancia materna; bonificaciones económicas a padres 

solteros o trabajadores enfocados en ventas, labores por objetivos o atracción de clientes;  

modalidad híbrida a personas de larga distancia entre el hogar y el trabajo. 
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5.3.4 Recomendaciones del objetivo específico tres 

1. Considerando los resultados del análisis de regresión y del efecto Cohen que 

respaldan la influencia moderada, pero significativa del salario emocional en la intención de 

rotación del personal educativo, se recomienda que las instituciones educativas pongan 

énfasis en mejorar este aspecto. Sin embargo, es importante reconocer que el salario 

emocional no es el único factor que influye en la retención del personal.  

2. Por lo tanto, se sugiere que las instituciones también aborden otros aspectos del 

entorno laboral, como el ambiente laboral, las oportunidades de desarrollo y el 

reconocimiento, para garantizar la satisfacción y retención óptima del personal educativo. 

Esta estrategia integral permitirá a las instituciones educativas crear un entorno laboral en el 

que el personal se sienta valorado, motivado y comprometido, lo que contribuirá a la 

retención efectiva del talento educativo. 

3. Implementar programas de reconocimiento y recompensas: las instituciones 

educativas deberían establecer programas formales de reconocimiento y recompensas que 

valoren y premien el desempeño excepcional y la dedicación del personal. Estas iniciativas 

pueden incluir bonificaciones, incentivos monetarios, tiempo libre adicional u otras formas 

de reconocimiento público que fortalezcan el sentido de valoración y pertenencia del equipo. 

4. Fomentar un ambiente laboral positivo: Es fundamental crear un ambiente laboral 

positivo y colaborativo que promueva el bienestar emocional y el sentido de comunidad entre 

los empleados. Esto puede lograrse mediante actividades de integración, programas de 

desarrollo personal y profesional, y políticas que fomenten la conciliación entre el trabajo y 

la vida personal. 

5. Ofrecer oportunidades de crecimiento y desarrollo: Las instituciones educativas 

deben invertir en el desarrollo profesional de su personal, proporcionando oportunidades de 
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capacitación, formación y crecimiento profesional. Esto no solo aumentará la satisfacción 

laboral y el compromiso de los empleados, sino que también les brindará las habilidades y 

competencias necesarias para desempeñarse de manera efectiva en sus roles. 

5.3 Propuesta  

5.3.1 Justificación 

En la actualidad, las empresas buscan tener éxito y reconocimiento en el mercado 

laboral; y como es bien sabido, el talento humano, es uno de los factores fundamentales e 

indispensables debido a que son los encargados principalmente, de efectuar las funciones 

para obtener el resultado final o la naturaleza de la organización.  

En Costa Rica, el sector educativo tiene un rol importante en la vida de las personas. 

Este influye en el desarrollo personal, crecimiento profesional y bienestar social. Por 

consiguiente, es importante que toda institución basada en este tipo sector, cuente con 

trabajadores altamente calificados y fieles a la labor que realizan como a la permanencia 

dentro de ellas. 

Según los resultados obtenidos en el presente trabajo final de graduación, se genera 

una propuesta donde las organizaciones del sector educativo y su área de talento humano 

deben crear, implementar, innovar o reforzar estrategias enfocadas en el salario emocional, 

felicidad en el trabajo y retención laboral. 

5.3.2 Objetivos 
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5.3.2.1 Objetivo general: 

Apoyar al sector educativo, con la creación de una propuesta, la cual su enfoque 

principal sea la mejora del salario emocional, la felicidad en el trabajo y la rotación laboral 

en sus instituciones. 

5.3.2.2 Objetivos específicos: 

1. Diseñar una serie de estrategias que generen atracción hacia las instituciones 

educativas, por el valor y el cuidado que le brindan al trabajador. 

2. Desarrollar la metodología adecuada para que el departamento de Talento Humano 

de las instituciones educativas, implemente de forma exitosa las estrategias generadas. 

3. Formular un presupuesto estimado en el cual se reflejen los costos que debe aportar 

la institución educativa, para la ejecución de las estrategias.  

5.3.3 Metodología 

Fase 1: Recolección de datos 

Los encargados del departamento de Talento Humano deben coordinar una armoniosa 

conversación o reunión con cada uno de los trabajadores de la institución. Esto tiene como 

propósito recolectar las necesidades, los puntos de vista y las proyecciones que poseen tanto 

en el desarrollo laboral como en el personal. 

Fase 2: Análisis de la recolección de datos  

Al contar con toda la información, se debe realizar un estudio principalmente de cada 

una de las respuestas recolectadas, con el fin de reunir y obtener una visión general, donde 
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se va a buscar satisfacer, las inconformidades / necesidades más elevadas y comunes de los 

trabajadores. 

Fase 3: Creación de las estrategias a implementar  

Teniendo establecidas las inconformidades y necesidades comunes de los 

trabajadores, se logra proceder a la creación de estrategias que ayuden a satisfacer al talento 

humano. Con base en los resultados obtenidos en el sector educativo, se pueden establecer 

las siguientes estrategias: 

1. Promoción de espacios laborales positivos 

2. Zonas de descanso 

3. Liderazgo y apoyo gerencial positivo 

4. Team building 

5. Capacitaciones y formaciones 

6. Reconocimientos laborales 

      8. Recompensas por el desempeño laboral   
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Fase 4: Planeación de las estrategias 

Al ya establecer las estrategias a implementar, se procede a la planeación de las 

mismas. En esta fase Recursos Humanos debe trabajar en conjunto con personas de otros 

departamentos como lo son: Gerencia, Contabilidad y con el encargado de cada nivel 

educativo, para así validar temas de presupuesto, organización y demás. 

Fase 5: Implementación de las estrategias 

Con el visto bueno de los responsables y la preparación de los materiales o recursos 

a utilizar, se inicia la ejecución de las estrategias; esperando resultados positivos y cambios 

radicales. 

Fase 6: Evaluación periódica post-implementación. 

 Los encargados de dar marcha a las estrategias enfocadas para obtener un bienestar 

laboral en la empresa, deben llevar un monitoreo periódico con el fin de validar si hay 

resultados positivos tanto en la visión como en el desempeño de los trabajadores. Y si fuera 

el caso, de encontrar resultados negativos o dudosos; indagar inmediatamente, generar 

posibles soluciones y tomar las medidas necesarias para su corrección.
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5.3.4 Cronograma 
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5.3.5 Presupuesto 
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5.3.6 Plan de implementación 

Reforzar el clima organizacional positivo en las escuelas, colegios y universidades, 

con el fin de que los educadores se sientan felices en las instituciones y reducir a su vez la 

rotación de personal, para esto se implementarán dos capacitaciones virtuales con el Centro 

de Desarrollo Gerencial (CDG). 

Sin embargo, es importante conocer las restricciones que se pueden presentar en el 

transcurso del proyecto para así estar preparados ante cualquier eventualidad y poder cumplir 

con los plazos establecidos y lograr sacar el proyecto adelante. 

Análisis FODA 

Fortalezas: A partir de este trabajo final de graduación en el cual se evidencia la 

correlación que existe entre el salario emocional y la felicidad en el trabajo así como la 

correlación que hay entre el salario emocional y la rotación de personal, se da por sentado 

que para tener trabajadores felices y reducir la rotación de personal se debe reforzar el salario 

emocional en las instituciones, esto a su vez agiliza los tiempos de implementación pues, 

dicha investigación arrojó resultados precisos y confiables. 

Oportunidades: El Centro de Desarrollo Gerencial (CDG) realizará una capacitación 

virtual con base en los resultados obtenidos. Esta es una herramienta personalizada enfocada 

al liderazgo y al salario emocional en los centros educativos. 

Debilidades: Cada persona debe contar con computadoras con acceso a internet para 

poder asistir a la capacitación virtual, debe además de tomarse en cuenta que se necesita 

tiempo libre para que los educadores participen. 
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Amenazas: Se requiere de gran presupuesto para llevar a cabo dicha capacitación, 

así como disponer de tiempo, puede ser difícil llegar a zonas donde la conexión a internet sea 

escasa. 
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1 

UNIVERSIDAD NACIONAL 

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES 

ESCUELA DE ADMINISTRACIÓN 

 

 

 

UNIVERSIDAD NACIONAL 

FACULTAD DE CIENCIAS 
SOCIALES ESCUELA DE 
ADMINISTRACIÓN 

 
FORMULARIO DE DEPÓSITO LEGAL, AUTORIZACIÓN DE USO DE 
DERECHOS PATRIMONIALES DE AUTOR DEL INFORME DE SEMINARIO 
DE GRADUACIÓN 

 

Por   este   medio, el(la)   suscrito(a): Roxiny Andrea Guevara Quesada , estudiante de la carrera de 
Administración, con número de identificación 6-0453-0253 , autorizo para que el informe del seminario 
de graduación titulado: “INFLUENCIA DEL SALARIO EMOCIONAL SOBRE LA FELICIDAD EN EL 

TRABAJO Y LA INTENCIÓN DE ROTACIÓN EN LOS COLABORADORES DEL SECTOR EDUCATIVO 

COSTARRICENSE, DURANTE LOS PERIODOS 2023-2024” para optar al grado de licenciatura en 

Administración con énfasis en: Recursos Humanos 
 

1- Sea desarrollado de manera conjunta con lo(a)s siguientes compañero(a)s de equipo 
de trabajo: 

 
Nombre Completo No de 

Identidad 
Correo electrónico 

Daniela De Los Ángeles Calderón 
Bolaños 

1-1737-0173 daniela.calderon.bolanos@ est.una.ac.cr 

Melissa María Cedeño Fonseca 1-1709-0679 melissa.cedeno.fonseca@est.una.ac.cr 

Joselyn Andrea Obando Campos 2-0809-0470 joselyn.obando.campos@ est.una.ac.cr 

 
1. Sea producción intelectual propia de cada uno (a) de los integrantes del equipo investigador, ya que el 

informe de seminario de graduación es un documento original e inédito. 
 

2. Aportaré la información y datos necesarios que provengan de fuentes primarias y secundarias para 
desarrollar de manera apropiada la investigación. 

 
3. Sea de participación igualitaria de cada uno de los integrantes del equipo investigador. 
 
4. Estoy de acuerdo que, en caso de retirarme del desarrollo de este informe, por las razones que sean, 

de tal manera que cedo mis derechos al equipo que continua el desarrollo hasta culminar el informe final del 
seminario de graduación: 

 
a. De tal manera que no interfiero en la culminación del proceso como requisito de graduación de lo (a)s 

compañero(a)s que continúen con el desarrollo del informe del seminario de graduación. 
b. Tampoco utilizo información parcial o total de dicho documento para futuros procesos de investigación 

propios, en caso de hacerlo, será respetando los derechos de autor correspondiente. 
c. En caso de no querer asistir a la defensa, cedo el derecho a mis compañeros (as) de poder realizar la 

defensa sin mi persona. 

 
 

Firmo en la ciudad de Heredia el día 23 del mes de agosto del año 2023 

 
 

Nombre y Firma Número de Identificación 
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UNIVERSIDAD NACIONAL 
FACULTAD DE CIENCIAS 
SOCIALESESCUELA DE 
ADMINISTRACIÓN 

 
FORMULARIO DE DEPÓSITO LEGAL, AUTORIZACIÓN DE USO DE 

DERECHOSPATRIMONIALES DE AUTOR DEL INFORME DE SEMINARIO 
DE GRADUACIÓN 

 
Por este medio, el(la) suscrito(a): Joselyn Andrea Obando Campos, estudiante de la carrera de 
Administración, con número de identif icación 2-0809-0470 ,autorizo para que el informe del seminario  
de graduación titulado: “INFLUENCIA DEL SALARIO EMOCIONAL SOBRE LA FELICIDAD EN EL 

TRABAJO Y LA INTENCIÓN DE ROTACIÓN EN LOS COLABORADORES DEL SECTOR EDUCATIVO 

COSTARRICENSE, DURANTE LOS PERIODOS 2023-2024” para optar al grado de licenciatura en 
Administración con énfasis en: Recursos Humanos 

 

1- Sea desarrollado de manera conjunta con lo(a)s siguientes compañero(a)s de equipo 
de trabajo: 

 
Nombre Completo No de 

Identidad 
Correo electrónico 

Daniela De Los Ángeles Calderón 

Bolaños 
1-1737-0173 daniela.calderon.bolanos@ est.una.ac.cr 

Melissa María Cedeño Fonseca 1-1709-0679 melissa.cedeno.fonseca@est.una.ac.cr 

Roxiny Andrea Guevara Quesada 6-0453-0253 roxiny.guevara.quesada@ est.una.ac.cr 

Joselyn Andrea Obando Campos 2-0809-0470 joselyn.obando.campos@ est.una.ac.cr 

 
1. Sea producción intelectual propia de cada uno (a) de los integrantes del equipo investigador, ya que 

el informe de seminario de graduación es un documento original e inédito. 

 
2. Aportaré la información y datos necesarios que provengan de fuentes primarias y secundarias 

para    desarrollar de manera apropiada la investigación. 
 

3. Sea de participación igualitaria de cada uno de los integrantes del equipo investigador. 

 
4. Estoy de acuerdo que, en caso de retirarme del desarrollo de este informe, por las razones que sean,  

de tal manera que cedo mis derechos al equipo que continua el desarrollo hasta culminar el informe f inal del 

seminario de graduación: 
 

a. De tal manera que no interf iero en la culminación del proceso como requisito de graduación delo (a)s 

compañero(a)s que continúen con el desarrollo del informe del seminario de graduación. 
b. Tampoco utilizo información parcial o total de dicho documento para futuros procesos de investigación 

propios, en caso de hacerlo, será respetando los derechos de autor correspondiente. 

c. En caso de no querer asistir a la defensa, cedo el derecho a mis compañeros (as) de poder realizar la 
defensa sin mi persona. 

 
 

Firmo en la ciudad de Heredia el día 23 del mes de agosto del año 2023 
 

 

Nombre y Firma Número de Identificación 
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Carta del Filólogo  

 

 

 
 

 
 

 

 

MSc. José Antonio Cabrera Guadamuz 
Servicios Profesionales 

apgtecnologias@gmail.com 
http://apgtecnologias.blogspot.com 

 

Celulares:  

88189074 - 85619856 -  
 

Tel. 22697635 

Santa Bárbara, Heredia 
 

 • Corrección de estilo   • Enseñanza del Español   • Asesoría para la elaboración y defensa de trabajos finales de graduación 
 

 

 

Heredia, 18 de junio de 2024 

 

 

Señores 

Escuela de Administración 

Facultad de Ciencias Sociales 

Universidad Nacional – Campus Omar Dengo 

Heredia 

 

 

Estimados señores: 

 

       Leí y corregí el informe titulado: “Influencia del salario emocional sobre la felicidad en el 

trabajo y la intención de rotación en los colaboradores del sector educativo costarricense, 

durante los periodos 2023-2024”, presentado  por: Melissa María Cedeño  Fonseca,  cédula  N° 

1 1709 0679, Roxiny Andrea Guevara Quesada, cédula N° 6 0453 0253 y Joselyn Andrea Obando 

Campos, cédula N° 2 0809 0470, como memoria de seminario de graduación para optar por el 

grado de Licenciatura en Administración con énfasis en Recursos Humanos. 

 

Corregí el trabajo en aspectos como: estructura de párrafos, vicios del lenguaje (como: 

barbarismos, solecismos, gerundismos, uso de preposiciones, redundancias), además de la 

puntuación, la ortografía y otros elementos propios del estilo.   Por lo anterior, considero que el 

citado documento reúne las condiciones para ser presentado como trabajo de graduación. 

 

 Atentamente, 

 

 

 
_________________________________________ 

MSc. José Antonio Cabrera Guadamuz 

Cédula No. 5-161-217 

Código profesional N° 5979-82 

Responsable - Corrección de estilo 

 

c.c.: arch. 
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Carta de lector externo 

 

9 

UNIVERSIDAD NACIONAL 

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES 

ESCUELA DE ADMINISTRACIÓN 

 

 

 

 

29 de Mayo del 2024 

 

 
Señor 

MBA Gustavo Díaz GarciaTutor 

Escuela de Administración  

Facultad de Ciencias Sociales 

 

 

 

Estimada señor: MBA Gustavo Díaz Garcia 

 

 

He procedido a leer el documento: INFLUENCIA DEL SALARIO EMOCIONAL SOBRE LA FELICIDAD EN EL 

TRABAJO Y LA INTENCIÓN DE ROTACIÓN EN LOS COLABORADORES DEL SECTOR EDUCATIVO 

COSTARRICENSE, DURANTE LOS PERIODOS 2023-2024:, Presentado por el grupo de estudiantes: 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

 

 

Después de haber incorporado mis comentarios, le indico que el documento ya está listo para su 

presentación pública. 

 

 

 

 

 
       

Lector Externo: MÁSTER, DIEGO ENRIQUE FALLAS BEJARANO, 1-1605-0102  

 

 

 

  Firma del lector.  

Nombre Completo Identidad No. Teléfono Correo electrónico 

Melissa María Cedeño 

Fonseca 

1-1709-0679  8954-7637 melissa.cedeno.fonseca@est.

una.ac.cr 

Roxiny Andrea 

Guevara Quesada 

6-0453-0253 7207-4446 roxiny.guevara.quesada@ 

est.una.ac.cr 

Joselyn Andrea 

Obando Campos 

2-0809-0470 6054-0311 joselyn.obando.campos@ 

est.una.ac.cr 

DIEGO ENRIQUE 

FALLAS 

BEJARANO 

(FIRMA)

Firmado digitalmente 

por DIEGO ENRIQUE 

FALLAS BEJARANO 

(FIRMA) 

Fecha: 2024.06.11 

11:21:27 -06'00'
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