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Resumen Ejecutivo

l. Tema

Salario Emocional Como Estrategia Para La Retenciéon Y Atraccion Del
Talento Humano En Los Trabajadores Del Area Administrativa En Oficinas
Centrales De Almacenes El Rey En La Provincia De Alajuela, Durante El Periodo

2023-2024.



li. Investigadores

Castillo Ramirez, Lynda, Cédula 117630075
Cubero Silva, Veronica, Cédula 702760091
Juarez Bent, Kelsye, Cédula 117730861

Morera Jaens, Brandon, Cédula 117990071

iii. Interrogante

¢, Cuales son las mejores practicas y estrategias por considerar en el disefio
e implementacion de un plan de retribucidn o salario emocional para fortalecer la
retencion y atraccion de talento humano en el area administrativa de las oficinas
centrales de Almacenes El Rey en la provincia de Alajuela, con el objetivo de

generar un impacto efectivo durante el periodo 2023-20247?

iv. Problema

Para esta investigacion, Almacenes ElI Rey ha identificado una baja
importante en sus aplicaciones hacia las nuevas vacantes y una disminucion en el
atractivo desde su personal interno, impactando tanto en la satisfaccion laboral
como en la retencion y atraccion del talento humano. Por lo anterior, se destaca la
necesidad de disefar estrategias en relacion con el salario emocional que
permitan una mejora en la gestion de sus colaboradores del area administrativa en

las Oficinas Centrales en el periodo comprendido entre el 2023-2024.



v. Objetivos

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal analizar
los elementos que componen el salario emocional para la creacion de una
estrategia que fomente la atraccion y retencion de colaboradores en el area
administrativa de Almacenes El Rey sede Central, durante el periodo comprendido

del 2023 - 2024 con el fin de:

e Indagar las formas de salario emocional ofrecidas por Almacenes El Rey a
los trabajadores del area administrativa en su sede Central Alajuela para el
establecimiento de posibles acciones que impacten de forma positiva la
atraccion y retencion del personal.

e Describir la percepcion de los trabajadores administrativos de Almacenes El
Rey sobre las estrategias de salario emocional para la identificacion de

puntos de mejora en los procesos existentes.

e Comparar por medio del Benchmarking las estrategias de gestion del
salario emocional en las areas administrativas de empresas del sector de
consumo masivo lideres en Costa Rica para la determinacion de factores
que favorezcan la implementacion del salario emocional en Almacenes El

Rey.
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vi. Modelo de analisis

Como parte del propdsito de la investigacion, las variables planteadas se
centran en la recopilacién de informacién necesaria bajo el uso de diferentes
métodos y herramientas de sencilla aplicacion que permita obtener de la mejor
manera los resultados de las muestras a analizar. Las variables aca planteadas se

extraen de los objetivos especificos ya antes mencionados.

vii. Sintesis del capitulo de analisis de resultados

Estrategias de atraccion y retencion: Almacenes El Rey ha implementado
varias estrategias para atraer y retener el talento, incluyendo beneficios vy
programas de formacion. Sin embargo, falta un programa de salario emocional

centralizado y medible.

e Los empleados valoran la conciliacion de la vida laboral y personal, el
bienestar mental y fisico y el desarrollo profesional.

e |La empresa debe mejorar la comunicacién de los beneficios y tener en
cuenta las preferencias de los empleados a la hora de disefiar nuevos

programas.

Percepcién de los empleados: En general, los empleados estan satisfechos con

las prestaciones que ofrece Almacenes El Rey, pero hay margen de mejora.

e Los empleados no sienten que su trabajo sea suficientemente valorado o

reconocido.

11



e La empresa no mide la felicidad o satisfaccion de los empleados.

Estrategias de gestion del salario emocional: Los empleados quieren mas
oportunidades de reconocimiento publico de sus logros, mas dias libres, horarios

de trabajo flexibles y acceso a espacios tranquilos.

e Almacenes El Rey no ha implantado una politica salarial emocional
estandarizada.
e |La empresa necesita comparar sus practicas de salario emocional con las

de otras empresas del sector.

viii. Sintesis de las conclusiones, recomendaciones y propuesta
Conclusiones:

e En general, los empleados estan satisfechos con los beneficios que ofrece
Almacenes El Rey, pero hay margen de mejora.

e Los empleados no sienten que su trabajo sea suficientemente valorado o
reconocido.

e La empresa no mide la felicidad o satisfaccion de los empleados.

e Almacenes El Rey no ha implantado una politica de salario emocional
estandarizada.

e |La empresa necesita comparar sus practicas de salario emocional con las

de otras empresas del sector.

12



e Los empleados quieren mas oportunidades de reconocimiento,
reconocimiento publico de los logros, mas dias libres, horarios de trabajo

flexibles y acceso a espacios tranquilos.

Recomendaciones:

e Implantar un programa de salario emocional centralizado y medible.

e Mejorar la comunicacion de los beneficios a los empleados.

e Tener en cuenta las preferencias de los empleados a la hora de disenar
nuevos programas.

e Medir la felicidad y satisfaccion de los empleados.

e Implantar una politica de salario emocional estandarizada.

e Comparar las practicas de salario emocional con las de otras empresas del
sector.

e Ofrecer mas oportunidades de reconocimiento, reconocimiento publico de
logros, mas dias libres, horarios de trabajo flexibles y acceso a espacios
tranquilos.

e Crear un reglamento para el salario emocional.

e Conocer las expectativas de los colaboradores.

e Establecer estrategias de desarrollo profesional.

e Aplicar iniciativas de recreacion y bienestar.

e Implementar reconocimientos y celebraciones.

e FEvaluacion y mejora continua.

13



Introduccién
i. El tema de investigacion

Salario Emocional Como Estrategia Para La Retencion Y Atraccion Del
Talento Humano En Los Trabajadores Del Area Administrativa En Oficinas
Centrales De Almacenes El Rey En La Provincia De Alajuela, Durante El Periodo

2023-2024.

ii. El alcance del trabajo de investigacion

En el actual mundo empresarial, se reconoce que la retencion y atraccion
del talento humano han llegado a ser pilares fundamentales en las organizaciones
para lograr su éxito. Por lo que, el salario emocional se ha convertido en la
estrategia clave que aborda diferentes temas econdmicos y benéficos para los
involucrados, con el fin de incrementar la satisfaccion y el compromiso de los
colaboradores. El presente trabajo de investigacion se va a enfocar en el analisis
del salario emocional para utilizarlo como una herramienta en la estrategia de la
retencion y el talento humano en los trabajadores del area administrativa de las
oficinas centrales de Almacenes El Rey, ubicadas en la provincia de Alajuela,

durante el periodo 2023-2024.
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iii. La utilidad o interés del tema estudiado

Almacenes El Rey, se conoce por ser una empresa con una gran trayectoria
en el mercado costarricense, la cual se ha enfrentado a distintos desafios
comunes que suelen darse en la gestion del talento humano, como, por ejemplo:
la alta rotacion de personal y la competencia por atraer a colaboradores o
empleados con experiencia en el campo o que realicen bien su trabajo y quieran
crecer profesionalmente. Es por esto que, el salario emocional va a ser una
ventaja competitiva y complementaria que llegue a marcar una diferencia en la

percepcion y lealtad de los empleados.

iv. Los problemas o las situaciones que afectaron positiva o negativamente

el estudio.

Se identifican algunos problemas o situaciones que afectan el estudio, como, por

ejemplo:

e Falta de informacion documentada y politicas sobre salario emocional
dentro de los archivos de la empresa.

e Falta de participacion de la totalidad de trabajadores en la encuesta
aplicada.

e Poca participacion de empresas en el estudio de benchmarking.

15



v. La estructura del trabajo de investigaciéon

El trabajo de investigacion cuenta con cinco capitulos: el primero se
compone de los aspectos metodoldgicos, seguido del marco de referencia, el
tercero incluye el marco tedrico, en el capitulo cuatro se presenta el analisis de los
resultados obtenidos y, por ultimo, las conclusiones y recomendaciones en el cual

se incluye una propuesta final para Almacenes el Rey por parte de los autores.

vi. Observacion

En este estudio se quiere explorar las politicas de la empresa, las
expectativas de los colaboradores, estrategias de desarrollo profesional, iniciativas
de bienestar, reconocimientos y evaluaciones. A través de un enfoque
metodologico mixto, que incluye entrevistas, encuestas y analisis de datos, se
quiere lograr identificar las percepciones y experiencias de los empleados con
respecto a estas iniciativas y asi saber cémo influyen en la decision de

permanecer o no en la empresa.

La investigacidon pretende ofrecer mas que un diagndstico o solo un analisis
de lo que piensan los empleados actualmente, el objetivo es poder brindar
recomendaciones practicas y estrategias efectivas para la implementarlas en una
nueva politica de salario emocional y asi contribuir al fortalecimiento del capital y
talento humano en Almacenes El Rey. Este trabajo de investigacion aspira a

demostrar que la inversion de tiempo y recursos puede impactar de gran manera

16



en el bienestar emocional de los colaboradores y no solo en su calidad de vida,

sino que también impulsa el rendimiento y la sostenibilidad de la organizacion.

vii. Taller en la biblioteca sobre las normas APA

El presente trabajo de investigacion se realiza con base en las normas APA,
en el taller realizado el 06 y 07 de setiembre de 2023, impartido por el sefor
Michael Gonzalez Alvarez, Referencista, Biblioteca Joaquin Garcia Monge,

Universidad Nacional
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CAPITULO | ASPECTOS METODOLOGICOS



CAPITULO I: ASPECTOS METODOLOGICOS

En el primer capitulo se presentan los aspectos clave de la metodologia de esta
investigacion la cual tiene como objetivo disefiar una estrategia de salario emocional
que promueva la atraccion y retencion de colaboradores de Almacenes El Rey en el

periodo del 2023 hasta el 2024.

Ademas, en el mismo se presentan elementos esenciales como la formulacion y
explicacion del problema, la pregunta de investigacién, los objetivos, la justificacion, las

variables de investigacion, asi como el grupo de empleados que sera objeto de estudio.

1.1 Planteamiento del problema y Descripcion del problema

El salario emocional es un tema que con el paso de los afnos ha tomado
relevancia a nivel empresarial, principalmente en el ambito de la gestion del talento
humano, en la actualidad los trabajadores se centran en los beneficios que van mas
alla de un salario liquido o alguna compensacién financiera, como lo son aquellos que

permiten un equilibrio y bienestar entre la vida profesional y la vida personal.
Al respecto de esto, Griraldo (2018), menciona lo siguiente;

Existe una tendencia creciente en el mundo empresarial en la que el eje ético y
emocional tiene cada vez mas peso sobre el eje econdomico. Para las nuevas
generaciones, no se trata de ganar mas sino de trabajar en mejores condiciones
y a partir de ahi cualquier empresa que quiera ser competitiva, tener una plantilla
saludable, motivada y retener talento debe entender que esta cultura empresarial

debe ser interiorizada en la gestién de la empresa (p.32)



En linea con esta perspectiva, Montalvo define el salario emocional como “el
conjunto de beneficios intangibles que entrega la empresa a sus colaboradores en
forma de refuerzo para la remuneracion econémica se implementa con el objetivo de
complementar el sueldo tradicional a través de compensaciones no econdmicas” (2018,
p. 27). El salario emocional llega a darle un giro tanto a la busqueda de empleo de las
personas, como a la adaptabilidad en el ambito empresarial, ya que actualmente se
manifiestan nuevas necesidades en los colaboradores, que las empresas deben tener
en cuenta para ganar una ventaja competitiva en comparacidon con otras

organizaciones. En relacion con el tema, cabe resaltar que:

Los empleados que estan bajo una tutela de motivaciones no econémicas, son
mas productivos a nivel general y tienen mayor disposicion para la realizacion de
los trabajos; frente a otros empleados que solo tienen beneficios monetarios. Es
decir, los beneficios no monetarios estan dirigidos hacia fines mas basicos: la

felicidad de quien lo recibe para su realizacion personal (Pérez, 2020, pp.13-14)

Dentro del desarrollo organizacional es importante comprender y abordar las
necesidades de los colaboradores ademas de las organizaciones para asi avanzar
hacia estrategias que les favorezca a ambas partes. En el marco laboral, para que una
empresa sea exitosa debe permanecer generando utilidades, sin olvidar que para
lograr el objetivo debe contar con un talento humano calificado y realizado tanto a nivel

profesional como personal.

El salario emocional juega un papel trascendental en el campo laboral, dado que

cuando los colaboradores se sienten felices y satisfechos tanto en su entorno de



trabajo como en la influencia de este en su vida personal puede llegar a ser clave para

la retencion y atraccion del mejor talento humano.

Tomando en cuenta lo mencionado con relacion al papel del salario emocional

en la retencién y atraccion del personal, Rodriguez (2019) hace énfasis en lo siguiente;

La mayoria de los factores de rotacion de profesionales, estan relacionados con
el ambiente laboral y el salario emocional. Por lo tanto, es indispensable que, a
la hora de disefar politicas de atraccion y retencion, las organizaciones tengan

en cuenta estos aspectos para mejorar las condiciones laborales. (p.27)

Siguiendo a Castaneda, acerca del salario emocional y la rotacion de personal,

menciona lo siguiente:

La ausencia de esquemas remunerativos que vayan mas alla de maximizar el
retorno econdmico de las empresas se ha constituido en un problema en cuanto
a la retencion del personal mas competente para el correcto desempefo de su
rol y funciones en la organizacion. Una vez concebida la rotacion implica gastos
implicitos; como por ejemplo el tiempo requerido de induccion al nuevo personal,
entrar en procesos de reclutamiento y seleccién, formacion, desarrollo vy
capacitacidon para el nuevo integrante. Sin tomar en cuenta que la desmotivacion

de los colaboradores estimula la disminucion de la productividad. (2018, p.16)

Con lo anterior se puede evidenciar la importancia de que las organizaciones
consideren no solo el aspecto financiero al disefar su programa de compensacion y
beneficios, sino también el bienestar emocional y la satisfaccion de sus colaboradores

como factores criticos para el éxito a largo plazo, esto se puede lograr al invertir en



formacion, bienestar y un buen ambiente laboral, garantizando una mayor fidelidad de
los colaboradores y con ello una mayor pertenencia y un gran atractivo a nivel

competitivo para el tema del reclutamiento del nuevo talento.

En Costa Rica, conforme a la investigacidn realizada por la empresa Deloitte, se
destaca la relevancia actual a nivel pais en cuanto a las nuevas formas de

recompensa, dicho estudio revela que:

El 34% de las empresas del pais indicaron que es preciso revisar integralmente
su estrategia de recompensas incluidas la data que se incluye en la revision, un
41% indica que su estrategia es la tipica del sector sin llegar a tener elementos
diferenciadores o flexibles, un 20% indica contar con programas con alguna
flexibilidad comparada con la industria y unicamente un 5% refiere contar con
programas innovadores, flexibles asi como personalizados, disefiados partiendo
de las preferencias de los empleados y alineados a sus conductas y

contribuciones. (Deloitte Costa Rica, 2018, p. 07)

Para esta investigacion, Almacenes El Rey ha identificado una baja importante
en sus aplicaciones hacia las nuevas vacantes y una disminucion en el atractivo desde
su personal interno, impactando tanto en la satisfaccion laboral como en la retencion y
atraccion del talento humano. Por lo anterior, se destaca la necesidad de disefnar
estrategias en relacion con el salario emocional que permitan una mejora en la gestion
de sus colaboradores del area administrativa en las Oficinas Centrales en el periodo

comprendido entre el 2023-2024.



1.1.2 Interrogante de la investigacion

¢ Cuales son las mejores practicas y estrategias por considerar en el disefio e
implementacion de un plan de retribucion o salario emocional para fortalecer la
retencion y atraccién de talento humano en el area administrativa de las oficinas
centrales de Almacenes El Rey en la provincia de Alajuela, con el objetivo de generar

un impacto efectivo durante el periodo 2023-20247?

1.1.3 Justificacién de la investigaciéon

El salario emocional como concepto actualmente ha ganado prominencia, siendo
una estrategia clave para lograr atraer, retener y motivar a los empleados en el ambito
laboral. Este estudio se realiza con el fin de identificar de los factores que han influido
en la efectividad de la estrategia que se esta trabajando de salario emocional en
Almacenes El Rey, asi como también se quiere proponer en el trabajo de investigacion
algunas recomendaciones concretas para optimizar la implementacion y mejorar la
satisfaccion laboral y el compromiso actual de los empleados en el area administrativa,

ya que se comprende que hoy en dia se carece de este.

Asimismo, el presente estudio busca la profundizacién de lo que es el impacto
del salario emocional en la gestion del talento humano en Almacenes El Rey, es
importante considerar esto no solo para fomentar la satisfaccion laboral, sino también
para aumentar la retencion de talento, mejorar el clima laboral, aumentar la
productividad, fortalecer la marca empleadora, contribuir a la salud mental del
empleado, fomentar el desarrollo profesional y generar lealtad y compromiso a la

empresa.



Todo trabajador quiere ser recompensado por su trabajo y muchas veces esa
recompensa que se desea no es monetaria, por eso se crea el salario emocional como
recompensa o beneficio al colaborador por su esfuerzo, sin embargo, existen empresas
que carecen de este a pesar de la importancia que se le debe dar, como se menciona
anteriormente, ya que permite satisfacer las necesidades del empleado desde otras
expectativas y demuestra el valor que se le da a cada persona como parte de la

organizacion, por su trabajo y esfuerzo del dia a dia.

Rubio-Avila (2020), explica que las personas responden a los motivadores, de
acuerdo con sus experiencias de vida; las respuestas entonces son unicas y
deben ser consensuadas. De tal forma que el concepto de Salario Emocional
debe considerar la tendencia de la persona trabajadora para reconocer

emociones positivas en las experiencias laborales.

Segun la conversacion con el coordinador del departamento de talento humano
de Almacenes el Rey, en esta area no se ha logrado implementar el salario emocional
como actualmente es debido, ocasionando la rotacion de personal, ya que no se
alcanza a mantener la estancia de los colaboradores a un largo plazo, generando
inseguridad, desequilibrio, y mas trabajo en la busqueda o reclutamiento para estos

puestos especificos donde se requiere talento calificado para cubrirlos.

Por lo que, la investigacion propuesta surge como respuesta a la necesidad
evidente de abordar la brecha en la satisfaccién laboral y compromiso en el area
administrativa de Almacenes El Rey a través de la implementacion efectiva de

estrategias de salario emocional ya que este es esencial para lograr la creacion un



ambiente de laboral positivo, motivador y saludable y del mismo modo se va a
contribuir al bienestar de los trabajadores, a la retencién de talento y al éxito general de

la organizacion.

1.1.4 Delimitacion

Delimitacién temporal: Esta investigacion tiene lugar durante el segundo semestre del

ano 2023 y el primer semestre del 2024 (agosto 2023-julio 2024).

Delimitacién empresarial: La empresa analizada en esta investigacion es Almacenes

El Rey, esta desarrolla sus actividades comerciales dentro de la industria del retail.

Delimitacion espacial: Conlleva su desarrollo en la sede de Oficinas Centrales de

Almacenes El Rey ubicada en Monserrat de Alajuela.

1.2 Objetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo general

Analizar los elementos que componen el salario emocional para la creacion de
una estrategia que fomente la atraccién y retencién de colaboradores en el area
administrativa de Almacenes El Rey sede Central, durante el periodo comprendido del

2023 - 2024.

1.2.2 Objetivos especificos

e Indagar las formas de salario emocional ofrecidas por Almacenes El Rey a los

trabajadores del area administrativa en su sede Central Alajuela para el



establecimiento de posibles acciones que impacten de forma positiva la

atraccion y retencién del personal.

e Describir la percepcion de los trabajadores administrativos de Almacenes El Rey
sobre las estrategias de salario emocional para la identificacion de puntos de

mejora en los procesos existentes.

e Comparar por medio del Benchmarking las estrategias de gestién del salario
emocional en las areas administrativas de empresas del sector de consumo
masivo lideres en Costa Rica para la determinacion de factores que favorezcan

la implementacién del salario emocional en Almacenes El Rey.

1.2.3 Objetivo de propuesta

Disefar un plan de salario emocional para su implementacion en el area
administrativa de las Oficinas Centrales de Almacenes El Rey en la provincia de
Alajuela para la generacion de estrategias de retencion y atraccion de los trabajadores

durante el periodo comprendido desde el afio 2023 al 2024.

1.3 Modelo de analisis

Como parte del propésito de la investigacion, las variables planteadas se centran
en la recopilacion de informacion necesaria bajo el uso de diferentes métodos y
herramientas de sencilla aplicacion que permita obtener de la mejor manera los
resultados de las muestras a analizar. Las variables aca planteadas se extraen de los

objetivos especificos ya antes mencionados.



1.3.1 Conceptualizacion, operacionalizaciéon e instrumentalizacion de las

variables

A continuacion, se presenta una tabla en donde se puede apreciar como se
orienta cada variable a su concepto y forma, cdmo se va a trabajar el enfoque de cada
variable en esta investigacion y, ademas, qué herramientas e instrumentos se utilizaran

para recopilar informacion de cada variable.
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Tabla 1. Conceptualizacién, operacionalizacion e instrumentalizacion de las

variables

Variable

Conceptualizacion

Operacionalizacion

Instrumentalizacion

Estrategias
atraccion

retencion

de

y

Chavez (2023) define el

proceso de retencion
como ‘el resultado de la
inversion que las
empresas realizan en sus
empleados mas valiosos,
esto que significa una
ventaja competitiva para
las empresas” (p. 1). Por
su parte, Vizuete,
Zambrano & Aldaz (2023)
mencionan que la
atencion y priorizacion de
las necesidades de los
colaboradores  generan
un impacto positivo en su
relacion vida/trabajo y en
la atraccion del talento de

la empresa.

Para esta
investigacion las
estrategias de

atraccion y retencion

del personal hacen

referencia a las
técnicas y
metodologias
estratégicas
aplicadas en la
organizacion con el
fin de disminuir la
cantidad de salidas
de talento en la
empresa y aumentar

el indice de ingreso

de talento potencial.

Aplicacion de un
cuestionario como
herramienta para

recopilar informacion

del personal

administrativo.

Analisis documental.

Entrevista.

Observacion.
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Percepcion

colaborador

de

Segun lo menciona Bravo
& Nufez (2021) en su
obra, “La imagen esta
asociada a la percepcion
humana dentro de su
interpretacion. Esto, ya
que el individuo es quien

se encarga de configurar

la imagen, utilizando la
percepcion que tiene
sobre los variados
atributos de una

organizacion” (p. 3). La
percepcion humana se
relaciona a la
interpretacion de
estimulos brindados por
el entorno, siendo la
imagen que se tenga de
algo en concreto lo que
brinda o no satisfaccion

desde lo que se perciba

de esas imagenes.

Para este trabajo de
investigacion la
percepcion responde
a los  estimulos
emocionales que, en
los trabajadores
administrativos,

generen satisfaccion
o} insatisfaccion
laboral dados por el
entorno y estrategias
organizacionales

orientadas al buen

desempeno y clima

organizacional.

Aplicacion de un
cuestionario  como
herramienta para
recopilar informacién

del personal.

Entrevista.

Analisis documental.

Observacion.
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Estrategias
Salario

Emocional

de

De acuerdo a lo que
mencionan Espinoza &
Gallegos (2019), el
benchmarking, es wuna
estrategia de recopilacién
de informacion mediante
la evaluacion comparativa
a nivel mercado con otras
organizaciones que
realicen ciertas practicas
de interés, esto con el fin
de aplicarlas bajo el
proposito de  mejora

organizacional.

Metodologia

estratégica que sera

utilizada para la
comparacion de
bienes, Servicios,

productos o practicas
con el objetivo de
realizar una mejora
introspectiva en
relacion a lo aplicado
en la empresa,
mejorando productiva

y continuamente lo

ya establecido.

Entrevista a
representantes  de
empresas meta con
el fin de recopilar
informacion  sobre
distintas estrategias

de salario

emocional.

Analisis documental.

Observacion.

Fuente: Elaboracion propia, 2023.

1.3.2 Relaciones e Interrelaciones

Mediante la figura apreciada a continuacion se representa el Modelo de Analisis

de la investigacion. Como idea principal se aborda la interrogante de esta investigacion:

¢, Como el salario emocional puede ser implementado como una estrategia de gestion

del talento humano para los trabajadores del area administrativa en las Oficinas

Centrales de Almacenes El Rey en la provincia de Alajuela durante el periodo

2023-20247
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Del mismo modo, de esta interrogante se derivan las variables planteadas,
siendo la variable numero uno: Estrategias de Atraccion y Retencion, la variable
numero dos: Percepcién del Colaborador y la variable numero tres: Estrategias de
Salario Emocional en el mercado. La estrecha relacion entre las variables y la pregunta
de partida tiene como fin proponer una estrategia de salario emocional que sea

implementada en los trabajadores de la empresa analizada para esta investigacion.

Figura 1. Relacién e Interrelacion.

. Como el salario emocional puede ser implementado como una
estrategia de gestion del talento humano para los trabajadores del
area administrativa en las Oficinas Centrales de Almacenes El Rey

en la provincia de Alajuela durante el periodo 2023-20247

h /
™ ™ ™
Es_tfategias de_ , Percepcion del Benchmarking
atraccion y retencion colaborador
. Y . vy AN oy

Fuente: Elaboracion propia, 2023

De esta manera, se comprende que el salario emocional juega un rol directo e
importante en como se define la satisfaccion laboral en la empresa y, orientando la
atencion a la primera variable de esta investigacion se aborda la atraccion y retencidn

del talento en la empresa. Y es que, generar oportunidades para retener a los
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colaboradores y atraer a nuevos es una tarea que, principalmente determinada por la
remuneracion econdmica, también se acompafna con la motivacién emocional hacia el

personal de parte de la organizacion.

Es asi, como por medio de una estrategia basada en fomentar el salario
emocional, se obtiene relacion con la segunda variable, la cual se orienta a la
percepcion que tenga cada colaborador respecto a como percibe la gestion de
estrategias en base a este tipo de incentivos no monetarios que incentiven y alimenten

el deseo de un mejor desempeno y el sentido de pertenencia.

Por ultimo, con la variable numero tres planteada en esta investigacion, se
pretende hacer una comparacion de estrategias aplicadas al salario emocional entre
diferentes empresas lideres del mismo mercado tomando como referencia sus

practicas para poder sefalar las mas viables orientadas a la empresa objeto de estudio.

1.4 Estrategias de investigacion aplicada

En el siguiente apartado se hace alusion al tipo de estrategia de investigacion
aplicada durante el presente proyecto, el cual se basé en el tercer enfoque conocido

cdmo enfoque mixto y una metodologia de estudio descriptiva y explicativa.

1.4.1 Tipo de investigacion

La investigacién se desarrolla con un enfoque mixto siendo un enfoque que
aprovecha tanto el analisis cuantitativo como el cualitativo, es decir, aprovecha datos
numeéricos e informacion social, concluyendo en una interpretacion mas completa de la

informacion recopilada. Se utiliza este tipo de investigacion ya que el objeto de estudio
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hace uso de diferentes herramientas como encuestas y entrevistas, hace referencia al

ser humano.

Al respecto de este método Salas (2019) menciona que este enfoque no es
solamente la mezcla de ambos métodos, sino que permite el aprovechamiento de las
fortalezas y caracteristicas propias de cada enfoque de forma conjunta con una

perspectiva mas amplia y profunda.

Por otro lado, el alcance de la investigacion es descriptiva y explicativa, métodos
que son explicados a continuacién con los aportes de Hernandez y Mendoza “Los
estudios descriptivos recopilan datos e informacién sobre diversos conceptos,
fendmenos, variables, esto en un contexto determinado, con el objetivo de caracterizar,

describir o representar lo que se investiga”. (2018, p.108)

Con esto dicho, se presenta un tipo de investigacion descriptivo en el presente
trabajo ya que se describen las carencias, necesidades y puntos de mejora de la
gestidn del salario emocional presente en Almacenes El Rey. Por su parte, el alcance
explicativo bajo lo manifestado por Hernandez y Mendoza concluye “El estudio
explicativo pretende determinar las causas de eventos y fendmenos, estableciendo
relacion entre las causas y las variables en contextos determinados, generando asi el

entendimiento del fendmeno estudiado.” (2018, pag.110-111)

De esta forma, se da un estudio explicativo sobre la gestion del salario
emocional presente en Almacenes El Rey, permitiendo de esta forma una mayor
efectividad de las soluciones o propuestas generadas por el equipo investigador en

busqueda de la mejor de las practicas y la prevalencia de estas con el tiempo.
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1.4.2 Fuentes de investigacion:

Para la recopilacion de informacion y datos necesarios para la presente
investigacion se contemplan diversas fuentes, las cuales son explicadas a

continuacion:

Fuentes primarias:

Para la elaboracion del presente estudio es importante conocer las “fuentes
primarias” entendiendo este concepto como las herramientas de apoyo que
proporcionan informacion desde una perspectiva personal de un evento o periodo de
tiempo que no ha sido alterada, siendo original y nueva; se trata de los documentos

que brindan resultados del estudio correspondiente. (Morales, 2021)

Las fuentes primarias de esta investigacion son brindadas por personal del area
administrativa de Almacenes El Rey, esto por medio de observacion, entrevistas y
encuestas aplicadas al personal. Los resultados y el analisis de la informacion
recopilada brindan soporte a las necesidades determinadas hacia la muestra en

busqueda de fortalecer la gestion del salario emocional presente en la empresa.

Fuentes secundarias:

Gracias a lo concluido por Suarez (2023) se denominan fuentes secundarias a
las herramientas que permiten conocer o entender fendmenos a partir de documentos o

datos recopilados por otros o bien analisis elaborados a partir de informacién original.

Para la presente investigacion se hace uso de fuentes secundarias cémo tesis,

libros, revistas, periddicos y articulos obtenidos en internet.
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1.4.3 Poblacion

Definicidon y caracterizacion de la poblaciéon de estudio

Las personas dentro de la poblacion comparten ciertas caracteristicas comunes
y suelen estar ubicadas en un espacio definido. En este contexto de investigacion, se
ha elegido considerar a todos los colaboradores que conforman la organizacién como
el grupo de interés. En esta misma linea, se define poblacion como, “Elementos
accesibles o unidad de analisis que pertenecen al ambito especial donde se desarrolla

el estudio”. (Porfirio, 2020)

En relacion con dicha investigacion la poblacién esta constituida por 111
personas trabajadoras para el area de Oficinas Centrales en Almacenes El Rey, de las
cuales se elige utilizar el método del muestreo no probabilistico por conveniencia,
donde se obtiene la informacion de una cantidad de personas seleccionadas por

conveniencia o disponibilidad.

Por su parte Del Carmen, menciona en su investigacion que:

El muestreo por conveniencia es una técnica de muestreo no probabilistica
donde las muestras de la poblacion se seleccionan solo porque estan
convenientemente disponibles para el investigador. Estas muestras se
seleccionan solo porque son faciles de reclutar y porque el investigador no
considerd seleccionar una muestra que represente a toda la poblacién (Del

Carmen, 2019, p. 32).

Para efectos del presente estudio, se considera que los trabajadores del area

administrativa de las oficinas centrales de Almacenes El Rey ubicadas en la provincia
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de Alajuela para el periodo 2023-2024, deben cumplir con ciertas caracteristicas para la

participacion en el estudio, dichas caracteristicas son las siguientes:

e Que sea personal administrativo de las oficinas centrales de Almacenes el Rey.
e Contar con disposicion, tiempo e interés de participar en la investigacién.

e Tener mas de un mes de pertenecer a la empresa.

Dada estas caracteristicas se establece una muestra de 60 personas, las cuales

cumplen con lo anterior mencionada y cuentan con la disponibilidad de participacion

1.4.4 Recopilacion de los datos:

La recopilacion de datos es un proceso que se utiliza para obtener informacion
empirica con el objetivo de respaldar o justificar la respuesta de una pregunta de
investigacion, los datos que se van recopilando funcionan como una base para asi
crear o transformar teorias y conceptos en evidencia concreta y asi construir

conclusiones y recomendaciones.

Técnicas de Investigacioén

Las técnicas de investigacion de la metodologia aplicada son herramientas o
recursos que permiten o facilitan la identificaciéon o descripcién de una situacion, los

meétodos utilizados son los siguientes:
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1.4.4.1 Observacion

Fabbri aclara que la observacion “es el método por el cual se establece una
relacion concreta e intensiva entre el investigador y el hecho o los actores sociales, de
los que se obtienen datos que luego se sintetizan para desarrollar la investigacion”.

(Fabbri, 2020, p. 02)

Se utiliza este método con el objetivo de lograr un acercamiento o una vision
mas objetiva de lo que estd sucediendo dentro de la empresa, para asi obtener
informacion de lo que ocurre en el departamento o area administrativa de la empresa
Almacenes el Rey, en cuanto al ambiente, y el trabajo que los colabores desarrollan en

el dia a dia.

1.4.4.2 Entrevista

Segun Pilar (2016) el principal objetivo de una entrevista es obtener informacion
de forma oral y personalizada sobre acontecimientos, experiencias, opiniones de
personas. Siempre participan como minimo dos personas. Una de ellas adopta el rol de
entrevistadora y la otra el de entrevistada, generando entre ambas una interaccion en

torno a una tematica de estudio.

Por lo que la entrevista se define como un sistema o método para lograr una
rapida recoleccion de datos, estos se toman por medio de preguntas a otras personas.
Existen tipos de entrevistas, entre los que destacan la entrevista estructurada, la
semiestructurada y la no estructurada, para la presente investigacion se utiliza el tipo

de entrevista semiestructurada.
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Pilar explica que “en la entrevista semiestructurada también se decide de
antemano qué tipo de informacion se requiere y en base a ello de igual forma se
establece un guion de preguntas. No obstante, las cuestiones se elaboran de forma
abierta lo que permite recoger informacion mas rica y con mas matices que en la

entrevista estructurada.” (Pilar, 2016)

Asimismo, Pilar aclara en sus propias palabras que la entrevista no estructurada
es un tipo de entrevista en la que “Se sigue un modelo de conversacion entre iguales.
En esta modalidad, el rol del entrevistador supone no sélo obtener respuestas sino
también saber que preguntas hacer o no hacer. En la entrevista en profundidad no hay
un guion prefijado sino una serie de temas con posibles cuestiones que pueden

plantearsele a la persona entrevistada.” (Pilar, 2023)

Por ultimo, Pilar también comprende a la entrevista estructurada como “se
decide de antemano que tipo de informacion se quiere y en base a ello se establece un
guion de entrevista fijo y secuencial. El entrevistador sigue el orden marcado y las

preguntas estan pensadas para ser contestadas brevemente.” (Pilar, 2023)

En conclusién, se realiza el tipo de entrevista semiestructurada al gerente del
departamento de administracion de Almacenes el Rey, con el fin de obtener la
informacion deseada o solicitada de manera mas directa y honesta de alguien que

contiene el conocimiento necesario del area de estudio.
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1.4.4.3 Cuestionario

Segun Meneses el cuestionario es:

La herramienta que permite al cientifico social plantear un conjunto de preguntas
para recoger informacion estructurada sobre una muestra de personas,
empleando el tratamiento cuantitativo y agregado de las respuestas para
describir a la poblacién a la que pertenecen y/o contrastar estadisticamente

algunas relaciones entre medidas de su interés. (Meneses, 2016, p. 5).

Se realiza el cuestionario con el fin de obtener informacién de temas varios en
una misma aplicacidén, en este caso se pone en practica en forma de encuesta para
conocer la satisfaccion y mas de los empleados seleccionados como muestra para la
investigacion. Este se aplica a todo el personal del area administrativa en la sede de

Alajuela de Almacenes el Rey.
1.4.4.4 Analisis documental

Segun Hernandez y Mendoza (2018) este se refiere al analisis que se realice a
diferentes documentos o materiales audiovisuales . Para esta investigacion se analizan

convenios, informes, politicas, entre otros.

1.4.5 Analisis e interpretacion de datos

Para realizar esta investigacion se utilizan distintos instrumentos para la
recoleccion de informacién, cada uno de ellos con el propdsito de obtener la
informacion necesaria para poder recopilar los datos que brinden un resultado apto con

el cumplimiento de los objetivos de este trabajo.
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La utilizacion de métodos, instrumentos y técnicas son de vital importancia para
la investigacion ya que son la parte que sustenta de contenido e informacién al trabajo,

como bien lo mencionan las siguientes autoras:

...es necesario considerar los métodos, las técnicas e instrumentos como
aquellos elementos que aseguran el hecho empirico de la investigacion, donde
meétodo representa el camino a seguir en la investigacion, las técnicas
constituyen el conjunto de instrumentos en el cual se efectia el método,
mientras que el instrumento incorpora el recurso o medio que ayuda a realizar
la investigacion, ademas el uso de técnicas de recoleccién de informacion
es una etapa donde se inspeccionay se transforman los datos con el objetivo
de resaltar informacion util, lo que sugiere conclusiones y apoyo a la toma de

decisiones. (Hernandez & Duana, 2020, p. 51)

Para la interpretacion y analisis de dichas herramientas en este estudio se
plantea aplicar instrumentos para la recoleccion de informacion que vayan acorde a la
muestra meta, de manera que permitan el flujo apropiado de datos cuando se complete
cada instrumento. Para esto se facilitaran las herramientas mediante el uso de
formularios de Google Forms. Una vez que se tengan listos los resultados de cada
herramienta aplicada se procede con la elaboracién de la representacién grafica y
visual de los datos obtenidos recopilando y trabajando con la informacién con la ayuda

de la aplicaciéon Excel.
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A continuacién, se presenta la tabla grafica en donde se aprecia de mejor

manera como se recopila la informacion de la investigacion y las distintas herramientas

y parametros que se utilizaran para alcanzarlo.

Tabla 2. Indicadores, Instrumentos y fuentes de la investigacion.

de gestion  de
salario emocional al
momento de atraer
y retener a los
trabajadores del
area administrativa
de Almacenes EIl
Rey sede Central

durante el periodo

organizacion.

Cantidad de
estrategias
aplicadas al salario

emocional.

Objetivos Variables/categ | Indicadores/subc | Instrumento | Fuentes
oria de analisis ategoria de s
analisis

Analizar la relacion | Estrategias de | indice de rotacién | Analisis Fuentes
existente entre la | atraccion y | de personal. documental primarias
implementacion de | retencion

Beneficios
diversas estrategias

ofrecidos por la

Entrevista
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comprendido del
2023 al 2024.
Describir la | Percepcion del | Cantidad de | Entrevista / [ Fuentes
percepcion de los | colaborador encuestas anuales | Cuestionario | primarias
trabajadores sobre nivel de
administrativos de felicidad
Almacenes ElI Rey organizacional.
sobre las
Reconocimientos.
estrategias de
salario  emocional Nivel de
para la identificacion satisfaccion
de puntos de mejora laboral.
en los procesos
existentes.
Investigar por medio | Estrategias de | Tipo de practicas | Analisis Fuentes
de la estrategia [ gestion de [ implementadas por | documental. | primarias
Benchmarking las | salario la empresa.
Observacion /
estrategias de | emocional
Matriz de | Analisis
gestion del salario Fuentes
comparacién  de | documental
emocional en las secundari
estrategias de
areas as

administrativas en el

gestion de salario

emocional
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mercado de retail
ubicadas en Costa
Rica para la
integracion de
factores relevantes
que permitan la
creacion de una
estrategia  factible
para la empresa El
Rey y su adecuado
ajuste en el

mercado cambiante.

Durabilidad de
practicas con el

pasar del tiempo.

Disposicion de
presupuesto para
la implementacién

de estrategias.

Compatibilidad de
las estrategias con
el personal

administrativo.

Entrevista

Analisis

documental.

/

1.4.6 Alcances y Limitaciones

Fuente: Elaboracién propia, 2023.

Al delimitar los parametros que se pretenden abarcar en esta investigacion se

pueden conocer los alcances de esta, asi como las limitaciones que pueden

encontrarse durante el proceso investigativo.

De esta manera, al realizar el estudio con un enfoque mixto, se busca la

propuesta de estrategias que beneficien a la metodologia bajo la cual se trabaja el
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salario emocional como incentivo de atraccién y retencion de talento en la empresa de

Almacenes El Rey para el periodo comprendido entre 2023-2024.

Tabla 3. Alcances y Limitaciones.

Variables/Categori | Indicadores/Subcat Alcances Limitacione
as de analisis egorias de analisis s
Estrategias de | indice de rotacién de | Mediante la | Escasez en
atraccion y | personal. investigacion  se | Aimacenes
retencion de talento pretende identificar | EI Rey de
Beneficios ofrecidos
cuales métodos | informacion
por la organizacion.
son utilizados para | documentada

Cantidad de
estrategias aplicadas

al salario emocional.

la atraccion vy

retencion de
personal de
manera que se
puedan definir

nuevas estrategias

que permitan
optimizar el
proceso.

y politicas
sobre salario

emocional.

Falta de
participacion

de la
totalidad de
colaboradore

[ en la
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encuesta

aplicada.
Percepcion del | Cantidad de |Se conoce de |Falta de
colaborador encuestas  anuales | mejor manera | participacion
sobre indice  de [ como perciben los | de la
felicidad colaboradores el | totalidad de

organizacional.

Reconocimientos.

salario emocional

dentro de la

colaboradore

S en la

empresa, asi | encuesta
Nivel de satisfaccion | tambign se podra | aplicada.
laboral. evaluar desde su

perspectiva la

eficiencia que hay

en las estrategias

utilizadas.
Durabilidad de | Profundizar en las | Poca

Estrategias de practicas con el pasar | distintas participacion

gestion de salario

emocional

del tiempo.

Disposicion de

presupuesto para la

metodologias
utilizadas por
empresas del

mismo gremio para

de empresas
en el estudio

de
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implementacion  de |retener y atraer | benchmarkin
estrategias. talento. Asi a su|g.

vez se podran
Compatibilidad de las

. comparar las
estrategias con el

estrategias con las
personal

ya aplicadas en la
administrativo.

empresa de
Ventajas Y | Almacenes El Rey
desventajas de Ia para poder

aplicacion ~ de las | jmplementar

estrategias. nuevas ideas de
como lograr esa
retencion y

atraccion.

Fuente: Elaboracién propia, 2023.

Considerando la informacion anterior, este capitulo le da un enfoque de formay
estructura a cdmo se va a elaborar la investigacion, mas especificamente a su
recoleccion y analisis de datos. De esta manera, se explican los métodos y
herramientas a aplicar ademas del enfoque dado al estudio, aclarando la intencion de

para qué se realizaran los distintos instrumentos para recopilar informacion.
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CAPITULO Il: MARCO DE REFERENCIA

En el marco de referencia, se detallan aspectos importantes acerca de la
empresa objeto de estudio en el presente trabajo de investigacion, es decir, Aimacenes
El Rey. En este capitulo se presentan los antecedentes y generalidades de la empresa,
asi como la mision, la visién, y los valores establecidos por la empresa anteriormente
mencionada. En el mismo también se mencionan aspectos legales que influyen de

forma directa o indirecta al tema de investigacion.

2.1 Generalidades de Almacenes el Rey

Como parte de las generalidades, la empresa ha proporcionado informacién
relevante que ha marcado la historia de Almacenes El Rey, destacando la importancia
de cada uno de los pasos que se han realizado para lograr el éxito y el posicionamiento

que tiene la empresa hoy en dia.

En relacion con la informacion mencionada por Vasquez; coordinadora de
atraccion de talento humano de la organizacion (2023), se detallan en los siguientes

parrafos, los aspectos mas relevantes de la trayectoria de Almacenes El Rey.

Almacenes El Rey es una empresa cien por ciento costarricense, fundada por
dos hermanos; Marco y Javier Garro, el objetivo de esta, desde sus inicios ha sido

ofrecer a los clientes gran variedad de productos en una sola tienda, y gracias a esta
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vision los hermanos abren su primer almacén en el afno 1999, este ubicado en la

provincia de Alajuela, incursionando asi en el negocio de venta al por menor.

Para el afio 2001, gracias al éxito obtenido comenzaron con la expansion a nivel
de la zona metropolitana, inaugurando dos almacenes mas, ubicados en las provincias
de San José y Heredia. Del afio 2003 al 2010, hubo una distribucion de sus
operaciones alrededor del pais, otorgandoles el reconocimiento a sus colaboradores y

clientes.

Asi mismo, en el afio 2022 se inaugura su propio Centro de Distribucién de
24.000 metros cuadrados, donde se distribuyen a todos los almacenes mas de sesenta

y cinco mil productos.

En la actualidad, Almacenes el Rey cuenta con 17 almacenes alrededor del pais,
de los cuales, cuatro de estas instalaciones son propias y los 13 restantes pertenecen a
contratos de alquiler, ademas ofrecen el servicio de ventas corporativas y tienda en

linea. (S. Vasquez, comunicacion personal, 01 de setiembre de 2023)

2.1.2 Mision, visién y valores

Es de gran importancia comprender que la mision y la vision en una empresa
cumplen con el propdsito de proporcionar el motivo de la empresa, ya que van a definir
queé, para quién y coémo lo hace, asi como también establecen la imagen que se desea
dar a futuro, van a servir como puntos de referencia a la hora de toma de decisiones y
asimismo van a ayudar a asegurar que toda accion y proyecto que se esté realizando

vayan sobre una misma linea de realizacion con los valores y objetivos planteados.
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Barraza explica en sus palabras que la mision es lo que la organizacion desea
lograr en un periodo especifico de tiempo. Si el propodsito es el por qué haces las
cosas, la mision se trata de qué cosas haces. Una buena misién debe describir qué es
lo que hace la empresa y lo que no. Tanto en el presente como en el futuro, debe

proveer un enfoque a la direccion y sus colaboradores. (Barraza, 2019)

La informacidon ha sido obtenida a través del sitio web oficial de Almacenes el

Rey (https://almaceneselrey.com/nosotros) este brinda la Vision, Mision y Valores a

implementar en su organizacion, los cuales son:

Mision: Somos una companiia costarricense que piensa en las familias y trabaja con
pasion, ofreciendo variedad de productos a través de una excelente experiencia de

compra.

Vision: Ser el almacén favorito de las familias en Costa Rica ofreciendo felicidad en

cada momento de su compra.

Valores:

1. Valentia: Afrontamos los retos con valentia y todos los dias son la oportunidad
perfecta para exceder nuestras propias expectativas.

2. Pasién: Nos apasiona dar lo mejor de cada uno de nosotros en cada actividad
que realizamos, la pasién es el motor que nos guia para hacer las cosas mejor
cada dia.

3. Espiritu y trabajo en equipo: Trabajamos como una gran familia, para lograr
los objetivos y construir juntos un mejor Aimacenes El Rey.

4. Integridad: Hacemos lo correcto y actuamos con compromiso y honestidad.
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En resumen, esta mision, visién y los valores de la empresa son herramientas
fundamentales para lograr establecer una clara direccion y para la construccion de una

cultura deseada.

2.1.3 Area Administrativa de Almacenes El Rey

El area administrativa se encuentra ubicada en las oficinas centrales de
Almacenes el Rey en la provincia de Alajuela, cuenta con aproximadamente 111
colaboradores, de los cuales estan divididos en varios departamentos, los mismos se

pueden observar en la ilustracion 1.

Figura 2. Organigrama general de Almacenes El Rey.

Gerencia de
Talento Humano

Gerencia de
Jefe de Compras
Seguridad
Gerencia de
Operaciones
irectores JD T—_— Gerente e
Directores JD Serente
Gerencia de
Mercadeo
Asesorde
Junta Directiva Gerencia de
m
Gerencia

_ Financiera

Fuente: Elaboracion del equipo de Talento Humano de Almacenes El Rey, 2023.

El organigrama general de Almacenes El Rey se encuentra encabezado por los

directores de la junta directiva, seguido por el gerente general, un asesor de la junta
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directiva y el jefe de seguridad. Las gerencias de cada departamento hacen la

continuidad al organigrama sin dejar de mencionar a su equipo de trabajo.

2.2 Aspectos legales/legislaciéon que afecta la investigacién en forma

directa y/o indirectamente.

Para velar por la integridad y el cumplimiento de derechos y deberes de los
trabajadores en Costa Rica se crea el Codigo de Trabajo, normativa que regula
diversos ambitos laborales en el pais, incorporando leyes en este sentido que sean de

interés tanto para el trabajador como para el patrono.

En vista de la tematica abordada para esta investigacion, es importante recalcar
la valiosa labor del Codigo de Trabajo fomentando las cualidades legales de las que
dispone la fuerza laboral del pais, y aunque el documento no hace mencién explicita
sobre la incorporacién de distintas metodologias de salario emocional se sobreentiende
en la fiabilidad del escrito que velar por el bien del trabajador siempre es primordial
dentro de las empresas. Parte de ello es la Ley N° 9343 Ley de Reforma Procesal
Laboral, la cual busca la mejora y agilizacion de procesos que beneficien los derechos

del trabajador.

Siendo el beneficio que se ofrece al trabajador la constante de esta investigacion
se puede entender que el salario emocional va mas alla de una remuneracion
econdmica y pasa a ser el incentivo que funciona en pro de la retencion del colaborador

a la vez que el beneficio ofrecido vela por la integridad mental o fisica del trabajador.
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Con lo anterior mencionado es importante recalcar que dentro de la empresa
Almacenes El Rey no existe una politica de Salario Emocional como tal; se dispone de
diversas politicas cémo lo son: Politica de compensacién, haciendo referencia a
salarios 0 remuneraciones economicas unicamente, politica de teletrabajo temporal,
enumerando las normativas, motivos y condiciones del teletrabajo en caracter temporal,
Politica de pago de viaticos en caso de viajes corporativos, Politica de pago de
combustible de igual manera que la politica anterior en caso de viajes corporativos,
Politica de pago de servicio telefénico en caso de requerir debido a las funciones del
puesto, Politica de recepcion de bonos econdmicos, Politica gestion de convenios con
otras corporaciones y las propias Politicas internas de la empresa. Enumerando la
totalidad de las politicas se puede concluir que no existe explicitamente y por escrito
una politica que enumere las condiciones, formas y beneficios del Salario Emocional

dentro de la organizacion.

Considerando la informacion anterior, este capitulo le aporta valor a la
investigacion mediante la contextualizacion de la empresa como objeto de estudio. De
acuerdo con lo ya redactado se entiende su estructura, los valores que se fomentan en
la empresa y los aspectos legales que comprenden la relacion entre el tema de

investigacion y la organizacion.
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CAPITULO Ill MARCO TEORICO

En el presente capitulo se quiere justificar, e interpretar las hipodtesis y los
resultados de la investigacion de forma ordenada, asi como replantear cada una de las
preguntas que se han propuesto con mayor profundidad, con la finalidad de brindar
referencia o guia para el lector, y asi lograr que la investigacion sea comprendida de

forma clara, iniciando con los aspectos generales del salario emocional.

3.1 Aspectos generales del salario emocional

En el ambito laboral el salario emocional se refiere a un tipo de compensacion y
gestion de los recursos humanos en la empresa, es decir, representa una recompensa
no monetaria o no financiera a cambio del trabajo de cada empleado, esta va a ser con
la intencion de saciar ciertas necesidades, impactar su bienestar y alterar su
compromiso con la organizacion de manera positiva.

Santander (2020) explica en sus palabras que el salario emocional abarca todos
aquellos beneficios no econémicos que te permiten satisfacer necesidades personales
y la calidad de vida, como la conciliacion familiar, la formacion continua o el bienestar
fisico y emocional, entre otros.

Es decir, el salario emocional puede llegar a ser igual o incluso mas importante
que el salario monetario, ya que sin él los empleados no llegan a satisfacer muchas de
sus necesidades y es por esto que muchas veces prefieren irse. Aumentar el salario
emocional da oportunidad a que los trabajadores de todos los niveles se sientan

inspirados y atendidos.
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Los autores, Augusto et al., (2018), sefialan en su articulo que los empleados
satisfechos tienden a ser mas productivos. Sin embargo, la felicidad del empleado no
es un beneficio exclusivo de él, sino también de la compafia y su éxito organizacional;
si el trabajador labora con un nivel de motivacion alto, trabaja de manera mas
armonica.

Cada organizacién desea lograr el aumento de productividad y es importante
tener siempre en consideracion que el mayor activo de una empresa es el capital
humano, por esto es importante entender cada una de sus necesidades laborales y
personales dentro de la empresa, para asi poder motivar.

Rodriguez (2020) menciona que el concepto de salario emocional reconoce que
las personas pueden llegar a valorar no soélo los aspectos financieros sino los
emocionales y psicoldgicos en su trabajo, por lo que, puede manifestarse de diferentes
maneras, y su importancia puede variar y depender de una persona a otra, algunos
ejemplos son:

e Reconocer, valorar y apreciar a la persona por medio de premios, elogios,
agradecimientos.

e Darle al empleado la oportunidad de desarrollarse y crecer
profesionalmente dentro de la empresa, ya sea por medio de mentorias,
capacitaciones 0 cursos.

e Dar al empleado la posibilidad de tener un equilibrio balanceado entre el
trabajo y su vida personal, puede ser por medio de horarios flexibles,

teletrabajo o politicas de permisos.
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e La cultura del trabajo puede influenciar de manera positiva el ambiente
laboral, creando relaciones saludables entre comparieros.

e Los beneficios no monetarios como seguro de salud y plan de pensiones.

Por lo que se entiende que las empresas que ponen en practica el concepto de
salario emocional y su valor suelen tener entornos de trabajo mas exitosos, saludables
y atractivos para sus empleados, en el siguiente punto se desarrollan las estrategias de

atraccion y retencion de talento gracias a la falta de salario emocional.

3.2 Estrategias de atraccion y retencion de talento

En el contexto de la gestion del talento humano las estrategias de atraccion y
retencion de los colaboradores son base del éxito al crear un sentido de pertenencia e
identificacion hacia la empresa. El salario emocional emerge como un factor de suma
importancia para lograr este fin al tratarse de un factor mas alla de una compensacién
economica. La priorizacion de las necesidades emocionales de las personas, asi como
la satisfaccion en los espacios laborales y personales, fortalece el compromiso y la

lealtad hacia la organizacion.

Por lo tanto, la atraccion de nuevos talentos, como lo define Luna (2021), se
entiende como “el proceso de entrada de personas que interesan a la organizacion
tanto para su presente como para su futuro inmediato” (p. 04), y la retencion de
personal como “el proceso necesario para mantener las competencias laborales de los
empleados con motivacidon, emocionalmente activos e incentivados en el cumplimiento

de logros” (Fader, 2020, p. 21). De tal modo que las necesidades sean suplidas en
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ambos sentidos, desde las expectativas de la empresa, como de la persona que

ingresa a generar un valor agregado.

3.2.1 indice de rotacion de personal

La implementacion del salario emocional puede tomarse en si misma como una
estrategia para la retencidn evitando la rotacién del personal que “ocurre desde
diferentes perspectivas, siendo de forma negativa para la organizacion cuando uno o
mas colaboradores son despedidos o en su defecto deciden retirarse de la empresa, ya
que conlleva realizar nuevas contrataciones y mantener una plaza sin productividad”
(Paz, 2018, p. 1). Si se genera una dinamica en la que las personas ingresan y salen
continuamente de la organizacion dificilmente se pueda crear una identidad mutua
entre la empresa y el colaborador. Ademas de que la alta frecuencia de salida del
personal puede indicar problematicas internas asociadas con aspectos integrales como

la inclusion y el desarrollo personal.

La rotacion del personal es considerada como un problema que afecta a las
empresas a nivel mundial, llamada también inestabilidad laboral. (Anvari, 2014 como se
cito en Grisales, 2020). El proceso no termina con la obtencién del talento, es necesario

que perdure y se logren resultados concretos segun plazos estimados.

El indice de rotacion de personal se ha definido por diversas causas que afectan
directamente a la persona trabajadora desde diversos ambitos, por medio de un estudio
aplicado Cadena (2017) categoriza tales causas en remuneracion, carga de trabajo y

liderazgo y motivacion.
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Cadena (2017) especifica que una de las principales razones de salida se asocia
con la asignacion salarial, pues las personas renuncian en muchos casos por este
motivo al conocer ofertas de empleo con salarios mayores al que reciben en el puesto
actual. En cuanto a la carga de trabajo se comprende que puede tratarse tanto de
esfuerzos fisicos como esfuerzos de concentracion por lapsos muy grandes. La carga
mental en relacion con el estrés puede ser verdaderamente angustiante. Y en el caso
del liderazgo y la motivacion se hace referencia primordialmente a la relacion del
personal con sus superiores, pues cuando hay problemas graves de comunicacion las
personas suelen recurrir a la renuncia, mas aun cuando no hay un acompafiamiento

interno para resolver la problematica que se presente.

Ademas, en el indice de rotacion de personal, se debe tomar en cuenta, como
argumenta Bravo et al (2022), que “cuando un empleado deja sus funciones en una
empresa sea de manera voluntaria o no, esto va a tener consecuencias en una serie de
costos en los que la empresa debera invertir para buscar el elemento que sustituya sus
funciones” (p.9). Esto representa también un costo de oportunidad, pues el
desprendimiento de una persona colaboradora resulta en un nuevo proceso de
reclutamiento. De igual forma, es importante reconocer el efecto que genera la salida
de un companero (a) de trabajo para el resto del personal, que posiblemente no

puedan sentir estabilidad o comodidad al evidenciar el constante cambio de personas.

3.2.2 Estrategias de salario emocional

Las estrategias de atraccion y retencion deben de alinearse a las estructuras y al

contexto organizacional, ya que se ven inmersas en un campo de constante busqueda
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de estabilidad y gestion que requiere de un estudio continuo dentro de las

organizaciones, retratado como un compromiso que se asume para un bien comun.

El efecto deseado por las organizaciones se centra en la atraccion de las
personas con las cualificaciones necesarias para el cumplimiento de los objetivos y que
puedan alinearse a los propésitos que forjan el sentido organizacional. Con el fin de
fomentar este estado, donde los talentos idoneos aspiran a ser parte integral de la
organizacion, Saldivar y Moctezuma (2020) proponen la siguiente recomendacion que

las empresas deben considerar como parte de sus incentivos:

El trabajador valora mas otras variables que van mas alla de un sueldo
econdmico, como la flexibilidad de horarios, capacitaciones, beneficios sociales,
clima organizacional, etc. En pocas palabras, el bienestar laboral. En este
contexto, se situa la estrategia conocida como “salario emocional’, es decir,
aquel incentivo tangible o intangible que al ofrecerlo no representa gran costo

para la empresa (p.77).

La consolidacion de estrategias y esquemas que preponderan el salario
emocional colocan en plena ventaja a las empresas para alcanzar el talento en las
personas que cumplen con los perfiles deseados segun las operaciones o actividades
administrativas. Al implementar el salario emocional cuentan como estrategias o

métodos de consolidacion los siguientes tépicos que enumera Riquelme (2023):

1) Propdsito: al generar un nexo entre la importancia e impacto de los

objetivos personales con los de la empresa.
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2) Direccion: referente al acompafiamiento que se otorga a la persona

empleada para elegir una direccién profesional.

3) Autonomia: sobre la libertad en el contexto laboral para el manejo de

tiempos y proyectos.

4) Disfrute: la promocion de momentos de placer y diversidon para obtener

espacios positivos.

5) Creatividad: creer en las nuevas ideas y resaltar la originalidad.

6) Maestria: ser la base para que la persona empleada pueda

desempenarse de manera especializada en una tarea que desee.

7) Sentimiento de pertenencia: al sentirse como una persona empleada de

valor junto con la posibilidad de conectar con el equipo.

8) Desarrollo profesional: la oportunidad de utilizar diversos talentos de la

persona empleada para mejorar en su puesto.

9) Inspiracion: dada por la alineacion de ideas y la generacién de espacios

de conexion en el trabajo.

10) Desarrollo personal: permitir escenarios empresariales en los que las
personas puedan valorar su desempeio propio y puedan convertir sus

errores en aprendizaje con reflexion y flexibilidad. (p. 69)

Las estrategias que desarrollen los empleadores para la integracion de nuevas

personas trabajadoras en las distintas areas de operacién deben contener variables
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relacionadas con estos temas, que no solo puedan correlacionarse con el desarrollo
econdmico y los incentivos de asociados a este, sino también con la influencia
psicoldgica y humanitaria desde la sensibilizacion que refiere al entorno personal y las
experiencias fuera de la vida laboral, asumiendo con esto caracteristicas de

responsabilidad social.

Figueroa (2014), como se cité en Pinto (2019), explica una medida para aplicar
estratégicamente dentro de los primeros pasos de presentacion con la persona que se
desea contratar. Corresponde a la estimacién “de las motivaciones que tiene el
aspirante al momento de aplicar a las ofertas que ofrece la compafiia, para de esta
forma, determinar desde el inicio si la visidbn del aspirante encaja con la vision y
estrategias de la organizacion” (p.5). La comunicacion de las expectativas coloca en
perspectiva la alineacion cultural de la empresa con el perfil de la persona, la relacion
con el nuevo talento y puede reducir la incompatibilidad que podria sentir
eventualmente la persona con el proceder de las tareas que se le otorgan. La claridad

por parte de ambos actores es primordial.

A su vez, no solo hay que pensar en las estrategias de atraccion y retencion
desde el proceso de contratacion, puesto que Mellahi y Collings (2010) como se citd
en Lopez (2020) mencionan la importancia de la percepcion que las personas tengan
de la organizacion desde antes de hacer cualquier tipo de aplicacion a una vacante o
incluso sobre la apreciacion que se genere hacia las labores empresariales u

operativas;
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La marca de la empresa, que sirve para que la empresa se vuelva atractiva en el
mercado laboral, convertirse en un empleador de eleccion, es decir, que los
profesionales se sientan atraidos por trabajar en la empresa, y crear un

reconocido “gran lugar para trabajar” (p.17).

La solidez con la que se construya la marca incide de manera directa e implica
un esfuerzo por generar una previsualizacion de los rasgos positivos e inspiracionales
con los que se cuenta. El refuerzo de la reputacion se comporta como un activo de
valor para la llegada y permanencia de la fuerza laboral enfocada en el crecimiento
integral. El apoyo en temas como la escalabilidad dentro de la organizacion es
imprescindible para las nuevas generaciones. Por tal razén, para atraerles es necesario
entender que, a partir de “su deseo de capacitacién y desarrollo se debe pensar en la
construccion de la carrera profesional de manera horizontal, haciendo mas nutritivos los
puestos de trabajo y brindando movilidad en el mismo nivel jerarquico” (Maison, 2013

como se cité en Soro, 2019, p. 15).

La comprension de lo que para los potenciales colaboradores es importante
remodela el abordaje del proceso. “Los estudios indican que a los millennials les
interesa la autenticidad y los valores institucionales, por tal motivo buscan trabajar
dentro de organizaciones que tengan estas caracteristicas con el fin de impulsar el
cambio” (Eche et al, 2019, p.38). La comprension de los factores personales tiene un

valor particularmente especial. En este sentido, Tovar (2019) recomienda;

Intervenir no solo con recursos financieros sino en programas y/o estrategias

organizacionales que contribuyan en un equilibrio integral y exitoso entre vida
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familiar y vida laboral de todas las partes involucradas. Ya que estos factores se
estan omitiendo parcial o totalmente en algunas empresas, lo que ha impulsado
la migracion de ‘millennials’, ya que ellos tienen perfectamente y muy bien
definidos estos factores al momento de permanecer en una empresa o salir a

buscar una nueva oportunidad laboral (p.83).

La inversion en esquemas que permiten homologar beneficios laborales con
resultados empresariales y personales es una férmula que se traduce en éxito, aunque
para su permanencia, la consecuente retencidon del personal; es preciso un
comportamiento sostenido y extensivo que vitalice las mejores condiciones laborales e
impulse las habilidades y competencias de las personas empleadas e incluso haga
surgir nuevas. Ochandio (2020) se refiere a esta idea con la relevancia del liderazgo,
afirmando que “de nada sirve elaborar unas estrategias de captacion, formacion y
fidelizacién de talento cuando quien ha de dirigirlas y gestionarlas no lo hace de forma

adecuada (p.42).

3.2.3 Beneficios

En torno a los beneficios se genera una fuerte asociacion con la seguridad. Con
los programas de beneficios los empleados perciben mayor estabilidad y una
valoracion significativa de su rol en la empresa. “Se sienten mas seguros en su trabajo
cuando saben que tienen buenos seguros médicos, programas de maternidad justo, y

dias de vacaciones pagados integros” (Hurtado y Taquez, 2021, p. 16)

Sin embargo, estos beneficios pueden no ser suficientes respecto a las
expectativas si se piensa en los beneficios como un conjunto de facilidades que
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‘entrega la empresa a sus colaboradores en forma de refuerzo para la remuneracion
economica, se implementa con el objetivo de complementar el sueldo tradicional a
través de compensaciones no econdomicas, y finalmente para generar en los

colaboradores fidelidad y compromiso” (Sanz, 2022, p.10-11)

Con este refuerzo, se hace referencia a los beneficios que estan asociados a las
emociones y al bienestar del empleado, a través de estas facilidades que permiten el
confort de la salud mental del personal es que se puede generar un sentimiento de
pertenencia. Hay una responsabilidad explicita con el cuidado integral del personal, y

para tal efecto;

El salario econdmico es imprescindible pero no suficiente, donde el salario
emocional llega a procurar satisfacer las necesidades personales, familiares y
profesionales del trabajador, mejorando la calidad de vida del mismo,
fomentando la conciliacion laboral, se trata de una inversién a largo plazo para

retener el talento. (Gamboa, 2022, p. 37)

Entre los beneficios que expone Gamboa (2022) se encuentran la flexibilidad
horaria, buen ambiente laboral, permitir el desarrollo profesional, brindar opciones de
crecimiento interno, teletrabajo, acceso a espacios de recreacidon y espacios de trabajo
agradables. Estos contribuyen al bienestar e incluso a mejoras de la productividad de
los trabajadores, al permitirles conciliar su vida laboral con su vida personal. La
conciliacion comprende la capacidad de equilibrar las responsabilidades del trabajo con
las responsabilidades personales y familiares y este es un concepto que valoran de

sobremanera las personas en la actualidad a la hora de optar por un nuevo empleo.
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3.3 Percepcion del colaborador sobre el salario emocional

La percepcion, como fundamento receptor de informacién en las personas,
posee la cualidad de generar una respuesta a cualquier estimulo brindado por el
entorno. Sanchez (2019) dice que “la percepcion se refiere al producto de procesos
psicologicos en los que estan implicados el significado, las relaciones, el contexto, el
juicio, las experiencias pasadas y la memoria” (p. 9). Por su parte, Osorio (2018)
menciona que la percepcion “Supone la interpretacion de los estimulos recibidos

concibiendo las formas y totalidades” (p. 52).

De acuerdo con las ideas que mencionan los autores, se entiende la funcion
principal que toma la percepcidén como reaccion humana. Visto desde el enfoque
orientado a esta investigacion, estos conceptos abren paso a considerar la percepcion
que tienen los colaboradores con respecto al tema central, el salario emocional. La
percepcion del colaborador es un punto importante en la empresa, ya que, como lo
comentan Arrascue et al. (2021), el clima organizacional se ve influenciado por la
percepcion de los colaboradores, ademas de que en el trabajo y el rendimiento se

refleja la eficacia de acuerdo a estas percepciones (p. 281).

Como bien se menciona en el apartado 3.1 Aspectos Generales del Salario
Emocional, existen distintas practicas que conforman este tipo de salario dentro de una
organizacion, haciendo entender que “la satisfaccion va mas alla de una necesidad
monetaria y que las personas desean sentirse involucrados y reconocidos dentro de las
organizaciones” (Hurtado & Taquez, 2020, p. 9). De este modo, se comprende que la

satisfaccion laboral es uno de los criterios con los que se puede medir la percepcién
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que el colaborador tiene sobre el salario emocional. Y es que el nivel de satisfaccion
laboral es lo que impulsa al colaborador a un mejor desempeno y rendimiento dentro de

la empresa. Mora & Mariscal (2019) expresan que:

La satisfaccion laboral juega un papel determinante en el desempefio laboral ya
que los servidores perciben de forma diferente su ambiente de trabajo y las
acciones favorables que acomete la empresa a la que pertenecen a favor de su
bienestar, constituyendo acciones que puedan determinar su actuar,
transmitiendo a terceras personas de fuera del ambiente del trabajo que lo

rodea, influyendo de una manera involuntaria de forma positiva y negativa (p. 2).

Por lo que mantener un alto nivel de satisfaccion laboral dentro de la empresa
genera una mejor percepcion del colaborador con respecto a la organizacion, y es que
como bien lo menciona Pedraza (2018), la satisfaccion laboral “es una variable
relevante en el estudio de las organizaciones, porque se estima que refleja de manera

importante el estado de bienestar del empleado con su trabajo” (p. 92).

De esta manera, se comprende la estrecha relacion entre el bienestar y
comodidad que sienta el colaborador en la organizacion y su percepcién sobre la
misma a la hora de tomar una decisidén que la involucre, ya que, “la satisfaccion laboral
afecta el clima laboral y el desempefo satisfactorio tanto individual como
organizacional” (Mora & Mariscal, 2019, p. 2). Por lo que, el cédmo perciba un
colaborador el entorno y contexto de la empresa es de vital importancia si se habla de

rendimiento y entrega de buenos resultados. Asi se entiende que, el salario emocional,
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impacta de gran manera en como se desarrollen las funciones dentro de la empresa

medidas por el rendimiento de cada empleado.

Ahora bien, la percepcién y satisfaccion no solo abarcan la medicidon de
desempefo sino también, como lo mencionan los diferentes autores, se extiende a un
tema de clima organizacional, influyendo dentro de esto y generando nuevos estimulos
a interpretar para el resto de las personas colaboradoras dentro del mismo ambiente

laboral. Navarrete et al. (2023) mencionan que:

...el clima organizacional incide directa o indirectamente en la productividad
empresarial, por lo que se debe propiciar un adecuado ambiente de trabajo para
que las metas y objetivos propuestos por los directivos dentro de una
organizacion se den en el término establecido, bajo condiciones favorables y

considerandolos como un recurso de importancia para el trabajador (p. 1763).

En relacion con ello, Iglesias & Torres (2018) refuerzan la idea al explicar la
importancia del conocimiento sobre el clima organizacional diciendo que “proporciona
retroinformaciéon acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios planificados tanto en las
actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional” (p. 206).
Asi, se entiende el enfoque que brinda el saber de informacién tan valiosa como la
satisfaccion del personal en relaciéon con la empresa, ya que, conociendo las distintas
percepciones, tal y como lo mencionan los autores, se tiene la oportunidad de mejorar
los aspectos que sean necesarios con el proposito de retener al talento potencial de la

organizacion.
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Ademas, de la mano con la satisfaccion laboral se encuentra la felicidad
organizacional. Para Contreras & Suescun (2020), “la felicidad en una persona se
caracteriza por darle un enfoque positivo tanto en su vida personal como profesional”

(s.p.). Por su parte, Chumaceiro et al. (2023), exponen que:

...con individuos motivados y felices, se propician ambientes positivos que
incrementa sus fortalezas y competencias... hacer de la organizacion un lugar
propicio, agradable e importante para el desarrollo integral de los individuos, se

traduce en bienestar para todos en la organizacion.” (pp. 126-127).

También, Chumaceiro et al. (2023) mencionan que la felicidad organizacional se
asocia con “flexibilidad y motivacion como: Ambiente de trabajo, relaciones entre
companeros, posibilidad de seguir estudiando, ascender de puesto y demas beneficios”
(p. 128). De este modo, se entiende la felicidad organizacional como un factor
responsable a la reaccién del colaborador de acuerdo con todo aquello que le ofrezca
la empresa, asociado a la satisfaccion de este, siendo este otro criterio mas a tomar en

cuenta si se quiere medir la percepcion del colaborador.

Ramirez (2019, p. 17) enlista una serie de factores en los que se ve reflejada la

felicidad organizacional a la hora de medirse, siendo algunos de estos:

e Desarrollo personal y profesional de los colaboradores.
e Creacién de buen clima laboral.

e Motivacion entre el personal.

e Aumento de la productividad.

e Aumento del compromiso y sentimiento de pertenencia.
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e Reduccidén de la tasa de rotacion de empleados.

Ademas, en su mismo trabajo, Ramirez (2019, pp. 18-30) expone mediante qué
herramientas y elementos se puede medir la felicidad organizacional, algunos tales

como:

e Liderazgo firme y cercano.

e Propiciar las relaciones interpersonales.

e Sentido de propdsito.

e Programas de sostenibilidad ambiental.

e (Capacitacion y oportunidades de desarrollo.

e Formacion en inteligencia emocional y habilidades blandas.
e Reconocimiento y confianza.

e Promocion del bienestar fisico.

e Salario emocional.

e Evaluaciones periodicas.

Bajo esta misma linea, cabe destacar que la empresa de Almacenes El Rey
actualmente no cuenta con ninguna politica e instrumento que permita medir los
indicadores de satisfaccién y/o felicidad organizacional. Esto, segun lo expresado
anteriormente por los autores mencionados, siendo una herramienta fundamental

dentro de la medicion de dichos indices.
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De acuerdo con lo mencionado en la revista Forbes Colombia (2024), Buk
(software enfocado en recursos humanos) realiza una encuesta en linea llamada
“Building Happiness” con una frecuencia anual sobre la medicion de la felicidad
organizacional. Por su lado, RateNow (2020), empresa dedicada a la creacion de
herramientas para mediciones de satisfaccion y felicidad laboral, menciona que la
cadencia anual funciona bien con encuestas de clima organizacional, sin embargo,
también se pueden aplicar los pulsos laborales (pulse surveys) que son herramientas
para medir la experiencia del colaborador en un cuestionario mas corto y con una

periodicidad mas recurrente la cual puede variar entre semanal, bisemanal o mensual.

Para obtener mejores resultados se pueden aplicar distintos instrumentos que
faciliten la recolecciéon de informacién. Las encuestas son una opcion factible a la hora
de recopilar informacion y Feria, Matilla & Mantecon (2020) las explican como un
‘método de empirica que utiliza un instrumento o formulario impreso o digital,
destinado a obtener respuestas sobre el problema en estudio, y que los sujetos
que aportan la informacion, llenan por si mismos” (p. 72). Asi, es mas facil llegar a
los colaboradores para conocer mejor su posicion respecto a un tema en especifico
que se quiera abordar, siendo una puerta de oportunidades para recopilar informacion

sobre su percepcion del clima organizacional y satisfaccion laboral.

Ademas, como parte de la motivacion empleada para un mejor clima
organizacional y niveles de felicidad dentro de la empresa, se encuentran los
reconocimientos que se realicen a los colaboradores, aportando valor no
necesariamente monetario al trabajo de cada trabajador. Mezzadri (2021) menciona

que para un reconocimiento laboral “se tienen en cuenta la relevancia de sus acciones
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y su buen desempefio social, laboral, etc., merecedores de un agradecimiento,
felicitacion o premio, en virtud de sus aportes a una organizacién o un grupo social” (p.
172). Es por ello que dicho incentivo permite obtener un alto impacto en la percepcion
del colaborador si se emplea de manera correcta, generando una sensacion de

importancia y visibilidad al trabajo realizado por parte del empleado.

Entendiendo estos conceptos, es mas facil hilar el salario emocional con la
importancia de conocer factores como la motivacion y satisfaccion laboral, el clima
organizacional y como se puede recopilar informacién para conocer mas detalles desde

la percepciéon del empleado.

Y es que, como bien se menciona en parrafos anteriores, el salario emocional
juega el papel de motor de arranque en la motivacion y desempeno del colaborador.

Quintero y Betancur (2018) dicen que:

Se puede suponer que la retribucién econdmica es fundamental, pero la no
monetaria tiene un impacto sobre la motivacion, ya que alli se hace un
reconocimiento y se valora lo que hace un colaborador desde su puesto de
trabajo... El salario emocional, considerado ese salario intangible, se convierte
en la manera coherente de complementar la motivacion del colaborador, al
definir una politica que permita identificar a los empleados que por su
desempeino y resultados recibiran reconocimientos por su contribucion a la
construccion de una empresa que valore su rol dentro de la organizacion. (parr.

16y 20).
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Asi, se reafirma el impacto motivacional que tiene el salario emocional en los
colaboradores, quienes mas alla de una remuneracidn economica esperan ciertos
incentivos y beneficios extra que les permitan percibir un mejor recibimiento y trato por

parte de la empresa hacia ellos. Ramirez (2019) comenta que:

(...) una nueva forma de gestion estratégica para consolidar ventajas
competitivas de las empresas y promover el bienestar psicosocial de los
trabajadores... es la capacidad de una organizacion para brindar bienestar a sus
colaboradores en el ambito laboral, contribuyendo al despliegue de sus
fortalezas y a su mejor desempeno, creando asi una verdadera ventaja

competitiva (p. 8).

Es de este modo que, entendiendo los diferentes términos abordados a lo largo
de este apartado, cobra relevancia la buena gestiéon y atencion a la felicidad
organizacional dentro de una empresa, ya que es esta el motor que impulsa el buen
desempeno de los colaboradores y la que permite una sinergia entre todos los

conceptos previamente mencionados.

3.4 Estrategias de gestion de salario emocional

Entendiendo la gestion como la forma en la cual diferentes actores se organizan
y manejan diversas partes de su flujo de trabajo en busqueda de un objetivo o meta
final. Por su parte las estrategias de gestién involucran el planteamiento de los
objetivos, analizando el ambiente competitivo y la organizacion a nivel interno,

generando a su vez diversos planes de accion y procurando que las personas o
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insumos que lleven a cabo su implementacion sean capaces de atender estos procesos

de manera 6ptima y precisa. (Kenton, 2023)

Por su parte, la gestién de los Recursos Humanos hace referencia al camulo de
decisiones que son tomadas para gestionar el recurso humano perteneciente a la
empresa en busqueda de mantener no solo un buen curso del negocio, sino también

una buena cultura y clima entre el personal. (Zendesk, 2023)

Con esto en mente, se logra conceptualizar las estrategias de gestion de salario
emocional como los diversos procesos que manejan y son llevados a cabo por los
diversos agentes lideres del proceso, entre los que se puede mencionar la
incorporacion, seguimiento, evaluacion y mejora del salario emocional en las

organizaciones.

La efectiva gestion del recurso humano perteneciente a la organizacion es de
suma importancia, la capacidad de no solo atraer, retener y desarrollar tiene un impacto
directo en el éxito empresarial. Es por se vuelve vital comparar las sus practicas
empresariales referentes a salario emocional con otras organizaciones que se

encuentren en el mismo mercado al que se pertenece.

En la actualidad posee una relevancia crucial entender y explorar el mercado al
que las organizacidon pertenece en busqueda de la mejora continua en diversas areas
coémo lo son la gestién financiera, el formato del marketing, los procesos de seleccion, o
bien las estrategias de salario emocional, es por eso que durante afos las

organizaciones han implementado diversas técnicas en busqueda de conocer y
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comparar practicas implementadas dentro de un mercado especifico, sobre el concepto

de benchmarking, Chancafe (2020) comentan lo siguiente:

El Benchmarking es una técnica y/o estrategia utilizada ampliamente por las
organizaciones cuya finalidad es optimizar sus procesos, resultados y
desempeno, ha demostrado ser una estrategia util ya que te permite destacarse
en el mundo empresarial y convertirte en un lider superandote a ti mismo, tanto

en el proceso, como calidad y productividad. (P. 186)

Por su parte Briones, Carvajal y Sumba (2021) citando a Cardenas (2006)
afirman que a nivel histérico Xerox Corporation inicia el “benchmarking competitivo” en
el ano 1979, haciendo uso de este en sus operaciones industriales para examinar sus
costos de produccion unitarios, esto debido a que en este periodo se incorporan
empresas como Canon, Ricoh o Minolta en el mercado de las fotocopias y la gestion de
impresion, brindando al publico mejores precios que los ofrecidos por Xerox

Corporation.

El benchmarking es un tema con gran profundidad, permitiendo llevar a cabo
diferentes enfoques, perspectivas y modelos para aplicar la técnica, referente a eso
Briones, Carvajal y Sumba (2021) citan a Hernandez y Cano (2017) quienes enumeran
las siguientes formas de benchmarking:

a. Benchmarking interno: Se refiere al analisis que se realiza dentro de la
organizacion, en busca de mejorar las practicas dentro de sus limites,

debido a esto se realizan comparaciones entre diversas sedes de la
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organizacion, las practicas unicas, dimensionar las necesidades de
integracion.

b. Benchmarking externo o competitivo: Se refiere a un analisis abierto a los
factores externos de la organizacion, comparando estandares de otras
empresas competidoras dentro del mismo mercado, se dimensiona como
de mayor dificultad que el interno ya que los competidores no suelen
compartir sus ventajas competitivas o puntos fuertes a nivel de gestion.
Dentro del benchmarking competitivo o externo se hace referencia al
benchmarking genérico, donde se comparan los logros de diversas
organizaciones (sin tomar en cuenta el mercado a que pertenecen), se
resaltan procesos afines, funciones, roles y demas puntos que se
consideren relevantes dentro del proceso. Por ultimo, se menciona el
benchmarking funcional, identificando practicas exitosas de otra empresa
(del mismo u otro mercado) que se considere lider dentro del mercado, se
busca comparar los estandares de la empresa con los existentes en el

mercado.

En cuanto a los beneficios de aplicar el benchmarking interno y externo en las

organizaciones, se hace referencia a lo establecido por Fernandez (2018):

e Mejora directa del valor agregado que se ofrece a nivel de producto o
servicio, basandose en comparacion de precios, costos de produccion,
material utilizado.

e Aumento del nivel de produccion, debido a la busqueda de adaptacion en

los factores de produccion de las empresas lideres en el mercado.
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e Conocimiento a fondo de los procesos, deficiencias y oportunidades de
mejora en los procesos de produccion existentes a nivel interno de la
organizacion, ademas de las fortalezas y oportunidades internas que

deben ser explotadas a nivel competitivo.

Entendiendo esto, se logra dimensionar que el benchmarking es una técnica que
permite mejorar diversos procesos dentro de una empresa, de igual forma Bayés

(2023) detalla otros beneficios de ejecutar estos procesos dentro de las organizaciones:

e Permite conocer factores clave del posicionamiento de los competidores
en el mercado, ademas de determinar factores comunes del publico meta,
permitiendo adaptarse a los gustos y necesidades de este.

e Motiva la revision periddica de los planes estratégicos establecidos,
defendiendo los puntos débiles en los procedimientos que puedan llegar a
ser encontrados durante su revision.

e Identifica a los competidores directos, permitiendo conocer Ilas
herramientas que utilizan, los procesos que los hacen ser mas
competitivos, con esto siendo posible contrarrestar su efecto en el nicho

de mercado en comun.

Teniendo claras las ventajas competitivas que pueden presentarse posterior a
realizar un proceso de Benchmarking interno y externo se debe dimensionar la
posibilidad de determinar un presupuesto para la implementacion de estrategias

concluidas al finalizar el benchmarking, hacia esto se resalta lo establecido por Senalin
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et al. (2020) quienes indican que: “La generacion de presupuestos comprende el
establecer qué se debe hacer para lograr determinado resultado, debido a eso se
entiende que es relevante, tomando en cuenta la situacion actual de la empresa,
resultados anteriores, las oportunidades existentes en el mercado y los objetivos

establecidos a corto, mediano y largo plazo”. (p. 1706)

Basandose en lo anterior se logra comprender la necesidad de disponer de un
presupuesto especifico para la planificacion de un proceso de benchmarking dentro de
las organizaciones, por su parte Fernandez (2020) menciona la existencia de
plataformas virtuales gratuitas para estas practicas como lo puede ser Google Trends,
herramienta la cual recopila busquedas de tendencias actuales, comparando a su vez
la popularidad respecto a diversas palabras clave; o bien SimilarWeb, sitio el cual
analiza los mercados y competencias descubriendo variedad de oportunidades,

audiencias nuevas, tendencias relevantes, entre otras.

Aun con la posibilidad de usar plataformas gratuitas es relevante la disposicion
de un presupuesto, esto con miras hacia la implementacion de las mejoras encontradas
durante el proceso, brindando un panorama financiero factible y permitiendo una mejor

toma de decisiones y priorizacion de necesidades de cambio o mejora de lo evaluado.

Coémo se menciona anteriormente existen diversos modelos de benchmarking,
sin embargo, el modelo mencionado por Briones, Carvajal y Sumba (2021) quienes

citan a Hernandez y Cano (2017) dimensiona cuatro fases:

e Fase de planificacion: Como primer objetivo se requiere dimensionar lo que se

quiere investigar como compania, entendiendo que debe ser viable y factible,
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mientras mas se busque ampliar el margen de estudio, mas alto sera el margen
de error, por ende, lo mejor es enfocarse en un area en especifico.

e Fase de analisis: Busca comprender la manera en la que se desempefan
diversas funciones o actividades en las organizaciones y cémo la propia puede
adaptar (lo que considere 6ptimo y oportuno) los mismos en busqueda de una
mejora.

e Fase de integracion: se fija objetivos puntuales en los que se veran
involucrados los descubrimientos fruto del analisis realizado, se busca
determinar mecanismos para lidiar con las deficiencias detectadas.

e Fase de accion: Se toma accion tomando en cuenta la planificacion que se

concreto en la fase de integracion.

De esta forma, se puede comprender la relevancia de realizar una planificacion

estratégica del proceso de benchmarking a realizar en la organizacion.

Con respecto a la durabilidad de las practicas empleadas con el pasar del
tiempo Fernandez (2020) agrega a las cuatro fases anteriormente enumeradas una

quinta:

e Fase de seguimiento y mejora: Se realiza un informe de los datos recopilados
mas importantes del proceso llevado a cabo, esto con el fin de ser apoyo para
procesos futuros en busqueda de la mejora continua. La relevancia de esta fase
surge a la necesidad de no investigar nuevamente lo ya estudiado dentro de la
competencia, ademas de poder monitorear los cambios que existan en el

mercado de los puntos evaluados.
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Es importante recalcar que los procesos de benchmarking deberan ser
periddicos, conocer la competencia y al publico meta de la organizacién refiere a una
ventaja competitiva dentro del mercado, permitiendo desde la implementacién de

mejoras en diversos ambitos hasta la reduccion de costos.

Con esto en mente, es relevante comprender que cada proceso de
benchmarking es unico y debe buscar adaptarse a las necesidades de la compaiia, del
personal, los factores econdmicos, sociales y demograficos que existan dentro y fueras
de la empresa. Sera de suma relevancia el estudiar las necesidades, objetivos y
presupuestos previos a la implementacion y puesta en marcha de este tipo de

dinamicas.

En conclusién, un marco tedrico puede llegar a ser la columna vertebral de la
investigacion si esta bien fundamentado. Gracias a este marco tedrico se ha logrado
proporcionar un contexto totalmente integral para trabajar o abordar el problema u
objetivo de esta investigacion. La variedad o diversidad de perspectivas y enfoques que
se presentan en el marco tedrico ha brindado una base solida para el disefio y la
implementacion de la investigacion. A medida que se avanza se va a continuar
utilizando este como guia para interpretar hallazgos y extraer conclusiones

significativas.
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CAPITULO IV ANALISIS DE LOS RESULTADOS
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CAPITULO IV ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a partir de la recopilacion
de datos, en relacion con las variables predefinidas y los instrumentos propuestos, con
el objetivo de evaluar el estado de la empresa objeto de estudio con respecto al salario
emocional y los aspectos relevantes para el disefio de un plan destinado a las areas de

atraccion y retencién de talento.

La informacién recopilada se obtiene mediante varios métodos, que incluye
entrevistas dirigidas al coordinador del area de gestion de talento humano, la

administracion de cuestionarios a una muestra representativa del personal
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administrativo y la recopilacién de datos por medio de encuestas a personal que trabaja

en empresas del sector de consumo masivo.

4.1 Estrategias de Atraccion y Retencién

La primera variable de investigacién se enfoca en el analisis de las estrategias
implementadas por la empresa Almacenes El Rey con el propdsito de atraer y retener
al talento humano. En la misma se abarcan diversos aspectos como lo son los

beneficios ofrecidos, y los planes disefiados que contribuyan a esto.

Tal como sefala Meneses (2019), las estrategias para atraer y retener al
personal estan altamente ligadas a la nocion de salario emocional. Esto subraya la
importancia que este tema adquiere para las empresas que desean mantener y atraer a
los mejores talentos. Tras consultar a los colaboradores de Almacenes El Rey sobre el
concepto de salario emocional, se identifica que el 85% de las personas encuestadas
conocen acerca del tema y lo asocian con beneficios no econémicos y motivacion, por

otro lado, el 15% menciona no tener conocimiento del tema.

Otro factor que es de suma importancia en dichas estrategias es el indice de
rotacién, tal y como lo menciona Cadena (2017), esto se interpreta como un signo
revelador y que esta directamente relacionado con una compensacion inadecuada,
incluyendo aspectos, mas alla de lo monetario, ademas, puede ser un indicio o
generador de problemas internos como lo son la desmotivacion e incertidumbre que
afectan aspectos fundamentales en el dia a dia del colaborador. En la tabla 4 se
muestran los datos de la encuesta sobre la influencia del salario emocional en la
rotacion del personal de la empresa Almacenes el Rey.
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Tabla 4. Influencia del salario emocional en la rotacion del personal de la

empresa Almacenes el Rey.

Factor que Percepcioén Porcentaj
influye e
Puede haber desmotivacion al existir tanta rotacion 10%
Tiene un peso considerable, pues la salida de varios 7%
Desmotivac | comparieros de trabajo envia una sefal clara de que
ion algo esta ocurriendo en el entorno laboral o en las
condiciones cotidianas de trabajo.
Facilita la partida de otros compafieros, debido a que 7%
quienes se han ido pueden sugerirles y motivarlos a
tomar la misma decision.
Influye por la curva de aprendizaje de los que quedan y 7%
puede darse que las personas que se van busquen
Curva de como llevarse a otros
aprendizaje Desestabiliza el rendimiento de un departamento 3%
Recargo de trabajo, procesos de capacitacion que 7%
retrasan el trabajo diario.
La rotacién influye en la empresa por el tiempo que 3%

tarda un colaborador en comprender el negocio y tener

todo el conocimiento necesario para dar lo mejor de si.
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Incertidumb

re

Genera incertidumbre entre los colaboradores y acaba
con cualquier idea de estabilidad y fidelidad en una

empresa.

17%

Influye en un 100%, ya que se transmite esa
inestabilidad y ese deseo de buscar siempre “algo

mejor”

8%

La rotacion es nociva por multiples aspectos, entre ellos
da la sensacion de falta de informacién sobre lo que

ocurre.

3%

Desde el punto de vista de marca empleadora, a nivel
de mercado se ve mal y ademas puede generar temas
de incertidumbre que el personal perciba que no es una

empresa estable

2%

Genera miedo y un golpe de realidad de desempefio

2%

Ansiedad

5%

Cada vez que se informa sobre la salida de personal, se
puede intuir que algo negativo esta pasando en la

organizacion.

5%

Al contar con rotaciones altas, se genera desconfianza
debido a que esto puede relacionarse con
inconsistencias de la organizacion que la gente valora

para irse.

5%
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Afecta considerablemente, ya que una rotacion elevada, 7%

de la percepcion de inseguridad laboral.

Reduce la moral y la confianza en la empresa 2%

Total 100%

Fuente: Instrumentos de la investigacion. Elaboracion propia, (2024).

Con respecto a lo anterior, el 56% de los colaboradores encuestados identifican
la incertidumbre como el principal factor que influye con la rotacion del personal, como
segunda opcién esta la desmotivacién, que representa el 24%, seguido de la curva de
aprendizaje elegida por el 20% de los trabajadores. Aunado a esto, el coordinador de
talento humano de Almacenes El Rey, indica que en la actualidad el indice de rotacién
de personal en el area administrativa de oficinas centrales, ronda entre un 17% a un
20% de forma anual, es decir, cerca de 17 personas por afio se desligan de la
organizacion, ademas menciona que se han identificado algunas limitaciones en el area
de retenciéon de personal, debido a carencias en temas de salario emocional, tales
como: poliza de seguro, subsidios en espacio de recreacion familiar, dias de
teletrabajo, reconocimiento interno y una estrategia solida de lineas de promocién

interna.

Al valorar la importancia de disminuir la rotacion de personal, se establece un
vinculo directo con los beneficios ofrecidos por la organizacién. Ya que estos buscan
fortalecer el sentimiento de pertenencia dentro del equipo. Es por eso por lo que se ha
consultado a los colaboradores de Almacenes El Rey para identificar los beneficios que

estos identifican dentro de la empresa, los cuales se observan en el grafico 1. Cabe
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mencionar que, para este estudio, los beneficios han sido agrupados en tres categorias

diferentes, las cuales se detallan a continuacion:

Relacion vida/trabajo: Esta categoria incluye diversos beneficios adicionales al
salario, como bonificaciones, celebraciones de cumpleanos, dias libres por
antigiedad, horarios flexibles y teletrabajo. Estos incentivos ayudan a motivar al
personal, fortalecen el ambiente laboral y facilitan la conciliaciéon entre la vida
profesional y personal.

Salud mental, fisica y emocional: se refiere al bienestar integral, que abarca la
salud mental, fisica y emocional. Este enfoque considera que el bienestar no se
limita unicamente al aspecto fisico, sino que también incluye aspectos
emocionales y mentales. Por lo tanto, cuando se mencionan "espacios de
distraccion y bienestar", se esta haciendo referencia a actividades y practicas
que contribuyen al bienestar en todos estos aspectos: fisico, mental y emocional.

Desarrollo profesional continuo: En esta categoria se engloban beneficios que

estimulan el crecimiento y la evolucién profesional de los empleados. En este se
incluye el reconocimiento directo por parte de los superiores, que puede
manifestarse en premios, menciones en reuniones o incluso ascensos. Ademas,
los programas de formacion y desarrollo ofrecen oportunidades concretas para
adquirir nuevas habilidades, mejorar competencias existentes y avanzar en la

carrera profesional.

Para comprender mejor estos beneficios, se realiz6 una encuesta entre los

colaboradores de Almacenes El Rey, los resultados de esta se presentan en el
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siguiente grafico, el cual abarca las categorias mencionadas anteriormente. Estas
categorias reflejan las opiniones de los colaboradores sobre los beneficios
proporcionados por la empresa y como estos contribuyen a satisfacer sus necesidades

y mantener un ambiente laboral positivo.

Grafico 1. Beneficios ofrecidos por Almacenes El Rey segun los

colaboradores encuestados.

Planes de formacidn y capacitacion
Teletrabajo

Dias libres por antigliedad en la empresa
Horarios flexibles

Reconocimientos por parte de la jefatura
Espacios de distraccién

Celebraciones de cumpleafnos

Aumentos salarialesy bonificaciones

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

Fuente: Instrumentos de la investigacion. Elaboracion propia, (2024).

Conforme los datos brindados, se observa que entre los 60 encuestados, los
beneficios mas percibidos y valorados son el teletrabajo, los planes de formacién y
capacitacion; los cuales representan un 63% cada uno; es decir 38 personas, a estos

los siguen los dias libres por antigliedad, los horarios flexibles y el reconocimiento por
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parte de las jefaturas. Este resultado indica que los colaboradores valoran en gran
medida las oportunidades de crecimiento profesional y desarrollo personal ofrecidas
por la empresa, asi como la flexibilidad en cuanto a los horarios de trabajo. Ademas, el
reconocimiento por parte de la jefatura emerge como un factor importante para el
bienestar y la satisfaccion laboral de los empleados, lo que sugiere que la cultura de
reconocimiento y aprecio en la organizacion puede tener un impacto significativo en el
compromiso y la retencion del talento. Este resalta la importancia de continuar
ofreciendo y fortaleciendo estos beneficios para mantener un ambiente laboral positivo

y promover el crecimiento y la satisfaccion de los empleados.

El coordinador de talento humano también reconoce estos beneficios como parte
de las estrategias implementadas en relacion con el salario emocional. Segun su
testimonio, actualmente se han llevado a cabo iniciativas que han surgido de forma
aislada y no forman parte de un programa centralizado de salario emocional. Aunque
estas iniciativas podrian interpretarse como parte de las estrategias actuales de la
empresa en este tema, el coordinador senala la falta de un programa estructurado y
medible que posicione a la empresa como lider en el ambito del salario emocional. A
pesar de esto, proporciona ejemplos de beneficios que podrian considerarse como
parte de este enfoque, los cuales en su mayoria coinciden con los beneficios percibidos

por los colaboradores en el analisis previo.

Dado lo anterior, se puede identificar que, aunque existen esfuerzos aislados en
esta area, la falta de un programa centralizado podria limitar el potencial de la empresa
para posicionarse como lider en este aspecto. Sin embargo, la coincidencia entre los

beneficios identificados por los colaboradores y los mencionados por el coordinador
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sugiere un reconocimiento mutuo de la importancia de estos aspectos en el bienestar

emocional de los empleados y la estrategia organizacional.

Conforme el analisis documental, se evidencia la ausencia de estrategias soélidas
y estructuras claras para una implementacion efectiva del salario emocional en la
empresa. Este vacio, segun lo sefialado por Riquelme (2023), puede repercutir en el
impacto a los objetivos de la empresa por falta de fidelizacién de los colaboradores, asi
como en la productividad debido a la falta de reconocimiento y valoracion en el entorno

laboral.

Segun lo mencionado previamente, el siguiente grafico presenta el numero de
personas encuestadas que identifican las diversas categorias de beneficios ofrecidos

por la organizacion.
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Grafico 2. Identificacion de categorias de beneficios por los encuestados.

RELACION SALUD MENTAL, DESARROLLO
VIDA/TRABAIO FISICAY PROFESIONAL
EMOCIONAL CONTINUO

Fuente: Instrumentos de la investigacion. Elaboracion propia, (2024).

Dado los datos del grafico anterior, se revela que la mayoria de los encuestados,
especificamente 45 personas, lo cual representa un 75%, perciben que los beneficios
ofrecidos por Almacenes El Rey estan centrados en el equilibrio entre la vida laboral y
personal. Esto sugiere que los colaboradores valoran en gran medida las politicas y
practicas de la empresa que promueven un balance adecuado entre su trabajo y su
vida fuera del ambito laboral. Ademas, el 52%, es decir 32 de los encuestados,
identifican estos beneficios como parte del bienestar mental, fisico y emocional, asi

como del desarrollo profesional continuo.
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Segun lo expresado durante la entrevista con el coordinador de talento humano
de la empresa, se subraya la importancia de los horarios flexibles como un medio para
que los colaboradores gestionen de manera efectiva su equilibrio entre el trabajo y la
vida personal. Ademas, en el contexto de promover la salud mental, fisica y emocional,
se destacan los convenios establecidos por la empresa, como descuentos en
gimnasios. Por otro lado, en relacion con el desarrollo profesional, se menciona el
proceso de identificacion de necesidades llevado a cabo por las gerencias para mejorar
sus respectivos departamentos, sin embargo, estas iniciativas estan limitadas por un

presupuesto anual, lo que requiere la priorizacion de necesidades de capacitacion.

Estos hallazgos resaltan la importancia de adoptar una vision completa en la
administracion del talento humano, donde se comprenda la necesidad de equilibrar el
rendimiento en el trabajo con el bienestar integral y el desarrollo personal de los
empleados, Este enfoque integrado no solo fortalece la conexiéon entre los empleados y
la empresa, sino que también promueve una cultura de apoyo mutuo y crecimiento

continuo que beneficia a todos los involucrados.

Los datos previamente mencionados refuerzan la importancia de tomar en
consideracion las opiniones y preferencias de los colaboradores al identificar posibles
mejoras en los beneficios ofrecidos por la empresa, es por esto por lo que se ha
realizado una encuesta entre los colaboradores, proporcionando una vision detallada
de sus opiniones y preferencias en este ambito; obteniendo asi la siguiente

informacion.
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Grafico 3. Beneficios solicitados por los colaboradores.

Aumento de teletrabajo

Zonas de distraccion/juegos

Mas capacitaciones/becas de estudio
Asociacion solidarista
Reconocimiento por parte de jefaturas
Seguro médico/médico de empresa

Aumento de dias de vacaciones

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Fuente: Instrumentos de la investigacion. Elaboracion propia, (2024).

Segun los datos recopilados, se destaca que los colaboradores del area
administrativa de Almacenes El Rey muestran un claro interés en ciertos beneficios
especificos. El teletrabajo, la disponibilidad de areas de distracciéon y un mayor acceso
a oportunidades de capacitacion, representados por un 28%, 25% y un 17%,

respectivamente; son los aspectos mas solicitados por los encuestados.

Estos resultados proporcionan una perspectiva sobre las preferencias y
necesidades del equipo, lo que permite a la empresa tomar decisiones informadas en la
formulacion de politicas y programas que satisfagan mejor las expectativas de sus

empleados. El interés en el teletrabajo sugiere una creciente demanda de flexibilidad
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laboral, mientras que la necesidad de areas de distraccion resalta la importancia del
bienestar y el ambiente laboral para el equipo. Por otro lado, el deseo de mas
oportunidades de capacitacién refleja el compromiso de los empleados con su
desarrollo profesional. En conjunto, estos datos indican areas clave en las que la
empresa puede enfocarse para mejorar la satisfaccion y el compromiso de su personal,

lo que a su vez podria contribuir al éxito general de la organizacion.

Ademas de lo mencionado previamente, segun la entrevista con el coordinador
de talento humano de la empresa, se resalta que las opiniones expresadas por los
colaboradores es un aspecto conocido dentro de la compania. Se subraya que tanto la
valoracion del talento interno como la atraccion de nuevos colaboradores reconocen los
beneficios previamente mencionados como aspectos importantes para evaluar la
empresa, ya sea como una opcion de empleo potencial o como la eleccion para seguir

siendo colaboradores activos.

En algunas posiciones, competir con empresas que ofrecen mas de dos dias de
teletrabajo puede dificultar la atraccion de nuevos talentos o la retencién del personal
existente, ya que actualmente solo se permite un dia a la semana de teletrabajo para
algunas posiciones. La falta de areas de distraccion dentro de las oficinas principales
también puede afectar las decisiones tanto de los empleados como de los potenciales

candidatos.

Con respecto a la capacitacion y desarrollo, la empresa esta dando los primeros

pasos en esta area, comenzando con ciertos roles estratégicos que reciben beneficios
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para estudios. Asimismo, se esta pidiendo a las gerencias que identifiquen las

necesidades anuales para el crecimiento 6ptimo de sus departamentos.

La informacién presentada anteriormente, se incluye a continuacién en una tabla
comparativa basada en el analisis documental de politicas y programas relacionados
con el salario emocional. De esta manera, se identifica una politica de desarrollo
educacional redactada hace mas de seis afos, donde segun la direccion de talento
humano, la empresa carece actualmente de iniciativas actualizadas y formalmente

dictadas en este aspecto.

Esta comparacion proporciona una visibn mas completa de las practicas
actuales de la empresa en relacién con el salario emocional y destaca areas donde

puede ser necesario realizar mejoras y actualizaciones.

Tabla 5. Tabla de Analisis o Comparacion Documental: Politicas.

Politica Fecha Beneficios ofrecidos Comparacién con
respecto a los

beneficios actuales

POLITICA DE [27/7/2016 |La politica consiste en |Esta politica no esta

DESARROLLO brindarle al colaborador la | vigente en la
EDUCACIONAL oportunidad de participar | actualidad, sin
CODIGO: en el Programa de | embargo, tampoco
01-RH-001-03 Desarrollo Educacional de |tiene fecha de

Almacenes el Rey siempre | caducidad expuesta.
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y cuando cumplan con los

requisitos de elegibilidad

Los empleados

sugieren un plan de

establecidos, la empresa le | crecimiento o]
concedera al empleado un | desarrollo laboral y
porcentaje de reembolso o | profesional, esta
subsidio politica no esta
actualizada, aun asi,
existe solo para unos
puestos especificos
para que puedan

crecer laboralmente.
Condiciones de [20/03/2020 | La politica define los | Actualmente no existe
teletrabajo lineamientos  bajo  los | ninguna politica
temporal por cuales se va a regir la |vigente con respecto al
COVID-19 modalidad de Teletrabajo, | teletrabajo, a pesar de
CcODIGO como medida para |que la que se cred
NEG-TH-TH-PL-0 proteger al personal de |para la época del
01 contagio del virus [ COVID-19 nunca se
COVID-19. elimind  oficialmente,

las politicas actuales

no cubren este

beneficio solicitado, sin

79




embargo, existen
algunos puestos
especificos que si
cuentan con al menos
un dia de teletrabajo a
la semana, este se
tomara dependiendo
de la demanda laboral
que haya en ese

momento.

Fuente: Instrumentos de la investigacion. Elaboracién propia, (2024).

Asimismo, se puede entender que los empleados del area administrativo de

Almacenes el Rey solicitan mas dias de teletrabajo, en el caso de los que ya cuentan

con un dia a la semana solicitan mas, y los puestos que no aplicaron esta politica,

solicitan la inclusion del teletrabajo para gestionar las funciones de los diferentes

puestos. De igual manera con la politica de Desarrollo Educacional, quienes no tienen

esta oportunidad solicitan ayuda para crecer de manera profesional.

En este sentido, es crucial identificar las necesidades, gustos y preferencias del

personal administrativo en el tema de beneficios con el fin de orientar la eventual

formulacion de estas politicas y programas, ya que con esto se proporciona una base

sélida para desarrollar estrategias efectivas que promuevan el bienestar emocional y la

satisfaccion laboral en la organizacion.
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Se destaca que en la actualidad Almacenes el Rey cuenta con diferentes

convenios con otras organizaciones, con el fin de satisfacer algunas de las

necesidades de los trabajadores, en la siguiente tabla se muestra cada convenio con

su respectivo beneficio o lo que ofrece a cada colaborador.

Tabla 6. Tabla de convenios.

Convenio Categoria Beneficio Requisito

De un 50% a Presentar gafete o carta de
COLEGIO Educacion

70% de autorizacién por parte
UNIVERSITARIO

descuento de Talento Humano.
BOSTON

para

colaboradores

/ Matricula

gratis.

De un 10% a Presentar carta de
UNIVERSIDAD Educacion

20% de autorizacion por parte de
DE LAS

descuento
CIENCIAS Y EL Talento Humano.

para
ARTE

colaboradores,
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*10% de
descuento

para coényuge,

hijos y
hermanos.
Descuentos Presentar gafete o carta de
CONVEXA Educacion
para autorizacion por parte
colaboradores | de Talento Humano, o bien,
en Programas | consultar por descuento.
de Estudios.
Descuentos Presentar gafete o carta de
INCOEX Educacion
para autorizacion por parte
colaboradores
de Talento Humano.
en Programas
de Estudios.
Presentar carta de
UNIVERSIDAD Educaciéon |Entre 5% vy
autorizacion por parte de
LATINA 25% de
descuento Talento Humano.
para

colaboradores.
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Descuento del

Presentar carta de

UACA Educacién
10% para autorizacion por parte de
colaboradores
Talento Humano.
y familiares en
primer grado
de
consanguinida
d o afinidad.
Presentar carta de
INSTITUTO Educacién | 55% de
autorizacion por parte de
COosviIC descuento
para Talento Humano.
colaboradores.
Presentar carta de
DESARROLLO Educacién | 10% de
autorizacion por parte de
HUMANO descuento
INTEGRAL  DHI para Talento Humano y cédula.

SA colaboradores.

Descuento Presentar carta de
UNIVERSIDAD Educacién

para autorizacion por parte de
CASTRO

colaboradores
CARAZO Talento Humano.

en Programas
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de Estudios y
familiares en

primer grado

de

consanguinida

d.

Descuentos Escribir al 6201-5762 y
CENTRO Educacién

para presentar carta de
CULTURAL DE

colaboradores
IDIOMAS autorizacion por parte de

en Programas

Talento Humano.

de Estudios.

De un 10% a
UNIVERSIDAD Educacion Presentar carnet de convenio.

un 15% de
CREATIVA

descuento

para

colaboradores.

De un 5% a Presentar gafete o carta de
ASEMBIS Salud

10% de autorizacion por parte

descuento

de Talento Humano.
para

84



colaboradores

y

familiares en
primer grado
de

consanguinida

d

Presentar gafete o carta de

CLINICA SANTA | Salud De un 5% a
autorizacion por parte
FE 15% de
descuento de Talento Humano y cédula.
para
colaboradores.
Descuento Presentar gafete o carta de
LABORATORIO Salud
. para autorizacion por parte
PAEZ
colaboradores
de Talento Humano.
en pruebas
rutinarias.
. . Beneficios: Presentar gafete o carta de
OPTICAS VISION | Salud
15% de autorizacion por parte
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descuento en
compra total
de contado,
examenes de
la vista
gratuitos,
cobertura para
familiares
hasta segundo
grado de

consanguinida

de Talento Humano / Cdédigo

1022146

d.

Al afiliarse Requisitos: Enviar un correo
MEDISMART Salud

mediante el a

Plan convenios@almaceneselrey.c

Empresarial, el
colaborador
paga la
mensualidad y
obtiene un
100% de

cobertura en

om.

Colocar su nombre completo,

cédula y teléfono.
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Medicina
General y
hasta 80% en
diferentes

especialidades

OPTICAS

MUNKEL

Salud

10% de
descuento en
lentes de
contacto y
otros pro-
ductos
oftalmolégicos,
examenes de
la vista
gratuitos, 10%

de

descuento en

especialidades

Presentar gafete, carta de

autorizacion por parte

de Talento Humano.
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, cobertura
para familiares
en primer
grado de

consanguinida

d.
Caodigo de beneficio para
SMARFIT Salud Precios
colaboradores:
diferenciados
para SMARTFITELREYO1.
colaboradores.
Presentar gafete o carta de
LABORATORIO Salud Precios
. autorizacion por parte
CARTIN diferenciados
segun de Talento Humano.
examen.
Presentar gafete o carta de
LABORATORIO Salud 10% de
autorizacion por parte
ECHANDI descuento
para de Talento Humano.

colaboradores.
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10% de

Presentar gafete o carta de

PLANET GYM Salud
descuento en | autorizacion por
todas las
parte de Talento Humano.
tarifas,
descuento
del 5% a
familiares
directos de los
colaboradores.
Presentar una carta de
CLINICA DE | Salud De un 15% a
. autorizacion por parte de
REHABILITACION 20% de
AUDITIVA descuento Talento Humano.
para
colaboradores.
. Presentar gafete o carta de
LA ASUNCION | Salud 20% de
. autorizacion por parte
CENTRO MEDICO descuento
para de Talento Humano.

colaboradores.
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Presentar gafete o carta de

LABORATORIOS | Salud Precios
. autorizacion por parte
SAN JOSE diferenciados
para de Talento Humano.
colaboradores.
] Presentar gafete o carta de
ISLU ESTETICA Y | Salud 15% de
autorizacion por parte
SPA descuento
para de Talento Humano.
colaboradores.
Presentar gafete o carta de
KANNYS BRUSH | Salud 10% de
autorizacion por parte
descuento
para de Talento Humano.
colaboradores.
BARCELO Recreacié | 10% de | Enviar correo de reservacion
TAMBOR n descuento a: ventas2.cr@barcelo.com
para

colaboradores.
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Presentar gafete o carta de

PONDEROSA Recreacio | 20% de
autorizacion por parte
ADVENTURE n descuento
para de Talento Humano.
colaboradores.
Presentar gafete o carta de
HOTEL  FIESTA | Recreacié |De un 10% de
autorizacion por parte
RESORT n descuento
para de Talento Humano.
colaboradores.
. 15% de Presentar gafete o carta de
KALAMBU  HOT | Recreacio
descuento en | autorizacion por parte
SPRINGS n
la entrada
de Talento Humano
general para el
colaborador y
2
acompanantes
Presentar gafete o carta de
BEST WESTERN [ Recreacio | Tarifas
autorizacion por parte
n diferenciadas
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para

colaboradores

de Talento Humano

segun plan

adquirido.

Descuentos Presentar gafete o en reserva
ADOBE Recreacio
especiales por | indicar que son
n
tarifas
colaboradores de Almacenes
para El Rey.
colaboradores.
Descuentos Presentar gafete o carta de
ECONOMY Recreacio
especiales por | autorizacion por parte
n
tarifas
de Talento Humano.
para
colaboradores.
Presentar gafete o carta de
MONTE SANTO Funeraria | Descuento

autorizacion por parte

de Talento Humano.

Fuente: Instrumentos de la investigacion.

Elaboracion propia, (2024).

La tabla muestra los convenios con los que cuenta Almacenes el Rey, estos

fueron actualizados por ultima vez en el afio 2023, hay gran variedad de convenios

92



establecidos con diferentes empresas con el fin de que los empleados puedan hacer
uso de estos, sin embargo, no se tiene claridad si realmente se utilizan o de si son de
completo agrado para ellos. Segun la entrevista realizada a la jefatura, si se reconocen
los convenios como beneficios, como menciona Restrepo (2022), estas alianzas
resultan bastante atractivas y hacen que los empleados busquen empresas mas
reconocidas y con buena reputacién, que les puedan entregar este tipo de beneficios
dentro de sus condiciones de contratacion. Aunque la empresa no los tenga incluidos
dentro del salario emocional como tal. Es por esto por lo que en la siguiente variable se
quiere buscar mejor la percepcion del colaborador o del personal administrativo

involucrado con respecto a sus politicas, beneficios y convenios establecidos.

Como se observa en la tabla 6, Almacenes el Rey cuenta con 34 convenios.
Anteriormente se explicd que los beneficios se agrupan en tres categorias: Relacion
vida/trabajo, Salud mental, fisica y emocional, y Desarrollo profesional continuo. En el
siguiente grafico se muestra el porcentaje de estos convenios divididos por estas

categorias, con el fin de facilitar una mejor comprension visual de estos porcentajes:
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Grafico 4. Categorizacion de los convenios segun su division.

Relacién
vida/trabajo
13%
Salud mental,
Desarrollo fisica y
profesional emocional
continuo 559%

32%

Fuente: Instrumentos de la investigacion. Elaboracion propia, (2024).

El grafico desglosa los convenios de Almacenes el Rey en 3 categorias de

beneficios, de las cuales se extrae lo siguiente:

Relacion vidal/trabajo: Esta categoria representa una proporcion pequeia del total de
convenios, con solo un 13%. Lo anterior sugiere que Almacenes el Rey puede
considerar una expansién de los beneficios en esta area para mejorar la satisfaccion de

sus empleados con respecto al balance de relacion vida-trabajo.

Salud mental, fisica y emocional: En este apartado se observa que el 55% de los
convenios, es decir, mas de la mitad estan dedicados a la salud mental, fisica y
emocional de los empleados. Esta alta proporcion hace reconocimiento a un
compromiso significativo hacia la salud y el bienestar, lo cual es importante para lograr
mantener una fuerza laboral productiva y satisfecha.
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Desarrollo profesional continuo: Un 32% de los convenios se enfoca en el desarrollo
profesional continuo de los trabajadores lo que sugiere o propone que la empresa
valora el crecimiento profesional y la capacitacion continua de sus empleados, lo que

puede mejorar la retencién de talento y el rendimiento laboral.

La distribucién observada refleja las areas en las que se hace mas énfasis para
el cuidado de sus empleados. Si bien es bueno ver una fuerte inversion en la salud y el
desarrollo profesional, puede ser aun mas beneficioso equilibrar estos niumeros o
porcentajes para mejorar el apoyo en el area de relacién vida/trabajo, fomentando asi

un entorno laboral mas equilibrado.

4.2 Percepcion del colaborador

La segunda variable de investigacion se orienta a la percepcion de los
colaboradores de Almacenes El Rey con respecto al salario emocional dentro de la
organizacion, de tal manera que se permita conocer como son percibidas las distintas

estrategias implementadas en la empresa.

Como bien se menciona en el marco tedrico, la percepcion del colaborador es
vital en la organizacion al reflejarse en el desempefio de los colaboradores, su
satisfaccion laboral y felicidad organizacional. Es por ello por lo que se toma como
papel fundamental el tener una idea clara de cdmo se perciben estos factores en la

empresa en torno a incentivos no salariales que ofrece la organizacion.
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Para ello, se le pregunta a los encuestados sobre su nivel de satisfaccion con
respecto a los beneficios que ofrece Almacenes El Rey. Los resultados se ven con

claridad en el siguiente grafico.

Grafico 5. Satisfaccion con los beneficios ofrecidos por Almacenes El Rey.

5%

38%
57%

Satisfecho Neutro Insatisfecho

Fuente: Instrumentos de la investigacion. Elaboracién propia, (2024).

La informacion brindada en el grafico anterior permite ver con exactitud la
cantidad de personas satisfechas con los beneficios ofrecidos por Almacenes El Rey
siendo estas un total de 57% de las 60 personas encuestadas. Un 38% respondio con
la opcion “neutro” en relacidn con los beneficios, con la razén de no cumplir con sus
niveles de satisfaccion aun sin sentirse insatisfechos por lo ofrecido en la organizacion,
por ende, esto puede evidenciar que, si bien los trabajadores no estan insatisfechos,
consideran que los beneficios pueden mejorar. Adicional a esto, solo un 5% de las

personas dijeron sentirse insatisfechas.

96



Con respecto a estos resultados, resalta el hecho de que las jefaturas
gerenciales perciben un bajo nivel de satisfaccion en una parte del personal, de
acuerdo con lo que se menciona en la entrevista con una de las jefaturas de
Almacenes El Rey. Esta percepcidon proviene del saber que no se han incorporado
herramientas y estrategias que brinden beneficios mas competitivos en relacién con

otras empresas.

Como bien se mencionaba en el analisis de la variable anterior, los convenios
son vistos como parte del esquema de beneficios ofrecidos por Almacenes El Rey,
segun lo cuenta la jefatura a la que se entrevistd. Esto, de acuerdo con las
promociones y descuentos aplicados a los colaboradores entre la extensa lista de
convenios, es ofrecido como un beneficio que pretende fortalecer el salario emocional

en la empresa.

Ademas, como parte de la respuesta brindada por la jefatura en la entrevista, se
menciona que la edad de la mayoria de los colaboradores administrativos ronda entre
los 20 y 35 anos, muchos de ellos con poca experiencia laboral previa a Almacenes El
Rey. Por ende, estos colaboradores no logran hacer una comparacion clara con otras
empresas en relacion con beneficios otorgados por la compania, esto al no tener

mucho conocimiento sobre los beneficios que se ofrecen en otras empresas.

Asi, se entiende que el nivel de satisfaccion obtenido por parte de los
colaboradores influye en cédmo las personas perciben la necesidad de un ambiente que
les favorezca en el incremento de dicho nivel de satisfaccion. Ademas, asociado a

factores que impacten en el rendimiento y ambiente del colaborador se encuentra el
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nivel de felicidad, herramienta medible y favorable para conocer la percepcion actual de

la persona a la que se le aplica el instrumento.

Para ello, se les consulto a los trabajadores si consideraban necesario evaluar el
nivel de felicidad organizacional dentro de la empresa y 95% de los encuestados

mencionaron que era importante debido a razones tales como:

e Mejora en el servicio al cliente.

e Disminucién en la rotacion de personal.

e Posible establecimiento de estrategias para motivar a los colaboradores.
e Incremento en el rendimiento.

e Mas sentido de pertenencia.

e Mejor conocimiento sobre la comodidad y bienestar del colaborador.

Sumado a ello, un total de dos personas consideran que no es necesaria dicha
evaluacion, justificando su respuesta bajo el argumento de que todas las personas
tienen estados de animo distintos todos los dias, por lo cual seria dificil medir con

exactitud la felicidad real en una encuesta.

Como punto importante, cabe destacar que la empresa ofrece beneficios como
teletrabajo y oportunidades de desarrollo académico. Dichos beneficios forman parte de
incentivos no salariales que ofrece la empresa para motivar a su personal y que, como
se explica en el marco tedrico, reflejan algunos de los criterios que incorporan el

concepto base de felicidad organizacional.
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Ademas, como parte de la entrevista realizada a una de las jefaturas dentro de
la empresa, se resalta el hecho de que no existe un instrumento de medicion para
evaluar el nivel de felicidad organizacional. Se comenta que al afio se hacen un par de
preguntas relacionadas al clima organizacional pero no hay un enfoque de criterio
orientado a la felicidad y satisfaccion del colaborador. Ademas, la jefatura comenta que
se ha evaluado la opcién de implementar una herramienta de esta indole, sin embargo,

no se ha materializado la idea ni se han hecho propuestas al respecto.

En la linea de la felicidad organizacional, como bien se mencioné en el capitulo
anterior, hay una estrecha relacion con el desempeio y rendimiento de los
colaboradores, esto asociado a la percepcion del ambiente y como con base en ello el
personal cumple con sus funciones de la mejor manera. Es por esto por lo que se les
solicité a los trabajadores definir mediante una escala la influencia que ellos consideran
que tiene la felicidad organizacional en el desempenio laboral, en donde “1” es el nivel

mas bajo de influencia y “5” el mas alto. Los resultados se aprecian a continuacion.
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Grafico 6. Escala sobre la influencia de la felicidad organizacional en el

rendimiento laboral.

70%

28%

2% 0% 0%

Inlfuye mucho Si influye Puede llegar a Inlfuye poco No influye
influir

Fuente: Instrumentos de la investigacion. Elaboracién propia, (2024).

Como se puede observar en el grafico anterior, un total del 70% de las personas
responden que la felicidad organizacional influye en gran manera en el desempefio
laboral, marcando el nivel mas alto de la escala. Seguido a ello, de los 60 encuestados,
es decir, un 28% optan por el nivel 4 de la escala y solo un 2 % marca el nivel 3. Los
niveles 1 y 2 no fueron seleccionados por ningun colaborador, dejando en evidencia la
importancia que reside desde su percepcidn sobre como el rendimiento se puede ver
afectado por una felicidad organizacional que no alcance los estandares de bienestar

para cada empleado.

Y es que, ademas de ser una parte fundamental dentro de una organizacion, la

felicidad organizacional también rige su importancia con base a su periodicidad y cada
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cuanto se esta evaluando para tener presente el indice obtenido y tomar acciones
segun sea lo necesario. Para comprender mejor como lo perciben los colaboradores
administrativos de Almacenes El Rey, se les consulta sobre la frecuencia adecuada
para medir estos niveles de felicidad organizacional en la empresa. A continuacion, se

muestra el grafico con las respuestas de los encuestados

Grafico 7. Frecuencia de evaluacion sobre el nivel de felicidad

organizacional.

12%

53%
35%

Cada sels meses Cada tres meses Cada mes No debe ser evaluada

Fuente: Instrumentos de la investigacion. Elaboracién propia, (2024).

Como se puede observar en el grafico anterior, los resultados muestran una
variabilidad bastante distribuida en las respuestas. Tan solo 12% de las personas
consideran necesario realizar estas evaluaciones cada mes, 35% de los encuestados
responden que una frecuencia de cada tres meses seria lo apropiado y 53% de las 60
personas que completaron el cuestionario dicen que cada seis meses seria la mejor

frecuencia para recopilar esta informacion.
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De acuerdo con la informacién recopilada en el marco tedrico, la frecuencia
mensual es la mas apropiada para tener un tiempo de reaccion inmediato ante las
situaciones de caracter prioritario como hallazgos de las herramientas de medicion.
Este aspecto toma aun mas relevancia considerando que en la organizacién no se

aplican herramientas que sirvan para medir la felicidad y satisfaccion organizacional.

Es por ello, que la felicidad organizacional al impactar de gran manera en el
rendimiento de los colaboradores exige su medicion con una frecuencia apropiada, de
manera que se puedan trabajar estrategias durante cada periodo entre mediciones.
Asi, la percepcion del colaborador es tomada en cuenta y se prioriza al tomar
decisiones enfocadas en su bienestar dentro de la organizacion. Parte de ello, es
valorar el trabajo de los empleados en la empresa y poder reconocerles su trabajo, asi
que, se le consulta al personal si consideran que se les valora su trabajo en la

organizacion y como es reconocido o como les gustaria que se les reconociera.

Como parte de los resultados, 78% de las personas sienten que su trabajo es
valorado y un 22% mencionan no sentir valorada su labor dentro de la empresa.
Asociado a esto, se encuentran distintas formas en las cuales las personas quisieran

ver su esfuerzo reconocido, tales como:

e Mas confianza en sus labores.

e Asignacion de nuevos retos.

e Mas exposicidon de los proyectos realizados.
e Retroalimentacién mas constante.

e Un almuerzo para celebrar.
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e Dias libres.

Ademas, las personas encuestadas mencionan que la forma de reconocimiento
mas habitual en la empresa es por medio de palabras de agradecimiento. Para
ahondar en el analisis con respecto al indice de felicidad, el cual se menciona en el
capitulo 3, se representa mediante una tabla el nivel de felicidad organizacional que
poseen los trabajadores de Almacenes El Rey segun con las respuestas facilitadas en

la encuesta.

Para realizar la tabla que se muestra a continuacion, se basa la informacion en
los criterios de satisfaccion, herramientas, pertenencia, desarrollo, bienestar y
reconocimientos. Estos aspectos se recopilan en el marco teérico como parte del
estudio realizado para complementar la base de la percepcion del colaborador en una
organizacion. Ademas, para medir el indice de cumplimiento se toma una escala del 1

al 4 en donde:

1 = No hay cumplimiento

2 = Cumplimiento bajo

3 = Cumplimiento intermedio

4 = Cumplimiento alto

Y para poder definir el valor métrico en la escala se toman como referencia los
resultados y respuestas del cuestionario, en donde son los colaboradores quienes

aportan desde su percepcion la vision que tienen sobre cada uno de estos criterios.
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Tabla 7. Analisis del cumplimiento de ciertos criterios que mide el indice de

felicidad organizacional.

Criterio Cumplimiento

Satisfaccion con los beneficios. 3
Aplicacion de herramientas. 1
Sentido de propdsito y pertenencia. 2
Capacitacion y oportunidades de 3
desarrollo.

Promocion del bienestar. 3
Reconocimientos y confianza. 3

Fuente: Instrumentos de la investigacion. Elaboracién propia, (2024).

El criterio de beneficios se ve cubierto por un cumplimiento medio al no tener la
satisfaccion completa de casi la mitad de los encuestados, en donde se considera que
todavia hay oportunidades de mejora a pesar de solo tener una muy pequefia parte de

la muestra que dice sentirse insatisfecha.

Seguido de ello, no hay registro de aplicacion de herramientas y el dato es
confirmado por la jefatura entrevistada como parte de la recoleccion de informacion,
quien afirma que aun no se ha implementado una estrategia para conocer el indice de

felicidad organizacional en Almacenes El Rey. Por su lado, el sentido de pertenencia
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es catalogado como otro aspecto a mejorar ya que no se sienten el compromiso y el

proposito como parte de la cultura fomentada en la organizacion.

Como parte de las respuestas vistas en el grafico 3 se puede apreciar la
necesidad de mas oportunidades de capacitacion y desarrollo. Ademas, se destaca en
ese mismo grafico la respuesta relacionada a la necesidad de mas espacios recreativos

que puedan fomentar el bienestar del colaborador.

Por el lado de los reconocimientos, aunque muchas personas consideran que se
les puede reconocer de una manera distinta y que les incentive a seguir mejorando,
resalta el hecho de que el reconocimiento de tipo verbal predomina en la empresa y se

fomenta como parte de la cultura de esta.

4.3 Estrategias de gestion de salario emocional

Por ultimo, se realiza el analisis de la comparacion por medio de la metodologia
del benchmarking entre las estrategias de gestion del salario emocional en las areas
administrativas de empresas del sector del mercado de almacenes y venta de

productos de amplia variedad.

El capitulo anterior hace referencia al proceso que lleva la realizacién del
Benchmarking y el impacto que este puede tener en los paradigmas de gestion del
salario emocional en una organizacién, con esto en mente, se procede al analisis del
benchmarking desarrollado en el presente estudio tomando como fuentes de

informacion las empresas “Almacenes El Rey”, “Pequefio mundo”, “Carlos Federspiel &

CO. S.A.” mejor conocida como “Universal” y “Aliss”
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En primer lugar, se determind que las cuatro empresas evaluadas poseen tanto
remuneracidon econdmica como no econdémica o salario emocional, sin embargo, se
percibe que las empresas anteriormente mencionadas no se encuentran enfocadas
primordialmente hacia el tema de salario emocional, sin aparente busqueda de
establecer diversos motivadores no econdmicos. Aun con esto, se logra delimitar que
existen practicas de salario emocional que son llevada a cabo en mayor o en menor

medida en las diferentes organizaciones.

Estas empresas lideres en el mercado costarricense del consumo masivo en
Costa Rica se encuentran principalmente enfocados a un salario monetario, muy por
encima de la busqueda de beneficios no monetarios o emocionales para sus
trabajadores, lo cual nos permite hipotetizar respecto a la irrelevancia que toma este
tema para otros mercados. El salario emocional es un tema que, si bien se ha
explorado y observado que tiene un impacto directo en la motivacion y productividad
del individuo, muchos gestores, lideres y jefes no toman como prioridades este tema,
esto debido a que pueden dimensionarlo como una inversidon en vano o bien un

completo gasto sin motivo para la empresa.

Tabla 8. Percepcion del colaborador sobre el salario emocional.

Empresas
Almacenes
analizadas/ Almacenes El
Pequeio Universal Aliss
Temas Rey
Mundo
analizados
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Se vislumbra

Se vislumbra que

que se toma Se vislumbra que
no se toma una
una cierta Se vislumbra cada sucursal posee
importancia
importancia al una mayor un paradigma de
Percepcion primordial al salario
salario no importancia al gestion diferente, ya
del emocional a los
econdémico salario que varia
colaborador colaboradores, no
otorgado a los monetario, dependiendo de la
sobre el se ven practicas o
colaboradores, estando por sede en la que el
salario busquedas de
sin embargo, es  encima del colaborador ejerza su
emocional mejora en las
un proceso el salario puesto la priorizacion
remuneraciones
cual esta en emocional que exista respecto a

busqueda de

mejora

emocionales a los
salario emocional
colaboradores

Fuente: Instrumentos de la investigacion. Elaboracion propia, (2024).

Por su parte, la tabla 8 ilustra la percepcion del colaborador sobre el salario
emocional ofrecido por la organizacion a la que pertenecen, gracias a esta se logra
establecer el desinterés que poseen las organizaciones en una remuneracion no
econdmica a los trabajadores por las labores realizadas, estableciendo como primordial

motivo de remuneracion el capital o remuneracion econdémica.

A su vez, la investigacion permite detallar los elementos de salario emocional
que son comunes entre las diversas organizaciones, como lo pueden ser las ofertas de
desarrollo personal

y/o profesional, el

impulso de bienestar en las oficinas
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(entendiéndose esto como diversas formas de dispersion en las oficinas o sedes), asi
como las encuestas de clima organizacional las cuales son realizadas, como minimo,

anualmente.

Tabla 9. Elementos de salario emocional comunes en las organizaciones.

Empresas Almacenes
analizadas/ Almacenes El Rey Pequeno Universal Aliss
Temas analizados Mundo

Oportunidad  Oportunidad

de de Oportunidad de
Oportunidad de crecimiento  crecimiento  crecimiento
Ofertas de
crecimiento laboral  laboral en laboral en laboral en
desarrollo
en diversas areas y diversas diversas  diversas areas
personal/laboral
departamentos areasy areasy y

departamento departament departamentos

S 0s
Espacio de
Impulso del Espacio de Area de
comedor
bienestar en las comedor variado y descansoy No se realizan
variado y
oficinas grande comedor
grande
Encuestas de Existen bajoel  Se aplica una Son Son realizadas
clima nombre "Encuestas vez al ano, no realizadas una vez al afo,

organizacional de liderazgo" para se comparten dos veces al sin embargo,
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las jefaturas los resultados afio no son
de este tomadas en
cuenta en
busqueda de

mejora

Fuente: Instrumentos de la investigacion. Elaboracion propia, (2024).

Con esta tabla se logra visualizar como varian los beneficios de salario
emocional que son brindados por las empresas, siendo estos diversos aun cuando
pertenecen al mismo mercado. No existe una busqueda en el mercado de establecer
una estandarizacién de los beneficios 0 una competencia en el macroentorno en
busqueda de fortalecer las practicas que se ofrecen a los trabajadores, propiciando de

esta forma el estancamiento de estos motivadores en lo minimo establecido por la ley.

Ademas de esto, si bien es cierto que todas las organizaciones cuentan con
diversas formas de medir la satisfaccion de los colaboradores la informacion solo es
relevante cuando esta es implementada en las diversas practicas, al momento de
realizar las mejoras que son solicitadas por los colaboradores cuando estas son
factibles y practicas, esto en busqueda de la mejora continua de la organizacion en sus

diversos niveles.

Existen beneficios en este mercado que no se encuentran reguladas bajo una
politica o reglamento interno en las diferentes empresas participantes, sino que
depende mayormente, de su jefatura o lider de equipo si estas dinamicas seran
realizadas, entre las cuales se enumeran:
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Tabla 10. Beneficios de salario emocional evaluados.

Empresas
analizadas/ Almacenes EI
Temas Rey
analizados

Beneficio nuevo
recién
implementado,
Celebraciéon varia dependiendo
de al departamento la
cumpleainos forma de
celebracion, no es
un proceso

estandarizado

Se celebran a

partir de los 5
anos en la
Celebracioén
compafia en
de

quinquenio, no
aniversarios
existe celebracion
de aniversarios

individual

Almacenes

Pequeio Mundo

Depende del

gerente de la

tienda, no se
realiza

comunmente

Depende del

gerente de la

tienda, no se
realiza

comunmente

Universal

Depende del

gerente de la

tienda, no se
realiza

comunmente

Depende del

gerente de la

tienda, no se
realiza

comunmente

Aliss

Depende del

gerente de la

tienda, no se
realiza

comunmente

Depende del

gerente de la

tienda, no se
realiza

comunmente
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Poseen flexibilidad
de horario al
momento de

ingresar, mas no
Flexibilidad
se puede variar
de horario
después del
establecido al
inicio de la
relacion laboral
Unicamente al
personal
administrativo
segun el puesto,
Teletrabajo
entre uno y dos
dias dependiendo
de las
necesidades
Aplicable a ciertos
puestos, pago de
Capacitacion matriculas o
y formacién semestres. Es

decidido por los

lideres de

Depende del

gerente de la

tienda, no se
realiza

comunmente

Depende del

gerente de la

tienda, no se
realiza

comunmente

Depende del
gerente de la
tienda se le

capacitara al

se encuentra

No existe, se No existe, se

debe estar a debe estar a
disposicion de  disposicidon de
las jornadas las jornadas

necesarias necesarias

Unicamente al = Unicamente al

personal personal

administrativo administrativo

segun el puesto, segun el puesto,
un dia ala un dia ala

semana segun = semana segun

sea la carga sea la carga
laboral laboral
Depende del Depende del

gerente de la gerente de la

tienda se le tienda se le

capacitara al capacitara al

personal o no, no personal o no, no personal o no,

se encuentra no se encuentra
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departamento las estandarizado en estandarizado en estandarizado
necesidades de la empresa la empresa en la empresa
los trabajadores a

su cargo

Fuente: Instrumentos de la investigacion. Elaboracion propia, (2024).

Al momento de analizar los beneficios existentes en las organizaciones
evaluadas se logra dimensionar que es de vital importancia la estandarizacion de
las politicas que rigen los beneficios que ofrece la organizacion. La
reglamentacion de estos procesos es relevante para la no marginacion de las
areas, esto ya que no sera justo la implementacion de un beneficio destinado
unicamente a un area o sede, por ende, excluyendo al resto, perjudica al sentido

de pertenencia y de equipo de los trabajadores.

Tabla 11. Beneficios de salario emocional no regulados.

Empresas

analizadas/ Almacenes Almacenes

Universal Aliss
Temas El Rey Pequeino Mundo

analizados

Dias libres Dias libres Dias libres Dias libres
Dias libres por

otorgados otorgados por  otorgados por ley, otorgados por ley,
antiguedad en

por ley, ley, varios varios requieren  varios requieren
la empresa

varios requieren ser  ser trabajados con ser trabajados con
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requieren ser trabajados con

trabajados pago doble
con pago
doble
No poseen

seguro médico
Seguro médico
No aplica privado, pero si
privado
medico en
sucursal
Una vez al
afo,
actividades
de
Actividades de integracion
construccion de de equipo por No aplica
equipo oficinas o
departament
0, ademas de
actividad de
cierre de afo
Campanas

Voluntariados de No aplica

recoleccion

pago doble

No aplica

No aplica

No aplica

pago doble

No aplica

No aplica

No aplica
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de alimentos,
siembra de

arboles.

Fuente: Instrumentos de la investigacion. Elaboracién propia, (2024).

Entre las empresas estudiadas se logra visualizar la falta de regulacion
documentada del catalogo de beneficios, esto en conjunto con la estandarizacion de las
practicas entre las diversas sedes de una misma organizacion, es de vital importancia
para todas las organizaciones, esto ya que establecer reglas que conozca todo el

personal, asi como normativas generales permite:

e Claridad y justificacion al momento de otorgar beneficios a los diversos
colaboradores.
e C(Claridad y transparencia en los procesos realizados.

e Control de costos, inversidn generada y desistimiento del presupuesto.

Con esto se logra establecer que la existencia de una politica de acceso libre
para todos los colaboradores sobre los beneficios que ofrece la organizacion para los

diversos roles propicia una gestion mas eficiente y transparente del salario emocional.

Por otro lado, es relevante comprender las estrategias de salario emocional que
los colaboradores pueden observar en el mercado y desearian que formen parte de su
catalogo de remuneracion no econdémica, en la tabla 12 se encuentran los hallazgos de

los beneficios necesarios de implementar desde el punto de vista de los trabajadores:
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Tabla 12. Beneficios considerados necesarios de implementacion.

Empresas
analizadas/ Almacenes El Rey Almacenes
Universal Aliss
Temas Pequeiio Mundo
analizados
Reconocimiento Reconocimientos Reconocimie Reconocimiento
Beneficios
publico en base a por parte de la nto por parte por parte de las
considerados
logros, aumento de jefatura, aumento de de las jefaturas,
necesarios de
dias vacaciones, dias vacaciones, jefaturas, celebraciones de
implementacion
aumento en la aumento en la celebracione cumpleafios y
(bajo el punto de
cantidad de becas = cantidad de becas s de aniversarios,
vista del
de estudio o de estudio o cumpleafnos clima

colaborador)
capacitaciones, capacitaciones, y organizacional
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aumento de la aumento de la aniversarios, tranquilo y

posibilidad del posibilidad del clima liderazgo por
teletrabajo, teletrabajo, organizacion parte de las
asociacion asociacion al tranquilo y jefaturas

solidarista, zonas solidarista, zonas de liderazgo por
de distraccion o distraccidén o juego parte de las

juego jefaturas

Fuente: Instrumentos de la investigacion. Elaboracion propia, (2024).

Con lo anterior establecido, se logra analizar que entre los beneficios

mayormente solicitados por los trabajadores se enumeran:

1.

2.

3.

Reconocimiento publico en base a logros: Implica la valoracién y apreciacion de
las acciones y por ende resultado de los trabajadores, estos se pueden realizar
con premios, menciones de honor, celebraciones o simplemente un
reconocimiento verbal o escrito de lo alcanzado.

Aumento de dias libres: En busqueda del disfrute de la vida personal y la relacion
sana vida/trabajo, los trabajadores buscan el aumento de los dias de vacaciones
otorgados por la organizacion, lo cual podria impactar incluso en la retencién del
trabajador.

Aumento en la cantidad de becas de estudio o capacitaciones: Se busca el
aumento de oportunidades disponibles para becas de estudios o programas de

capacitacion. Este beneficio incluso puede impactar de forma positiva a la
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organizacion debido a la mejora constante del conocimiento y habilidades de los
trabajadores.

Aumento de la posibilidad del teletrabajo: Si bien es cierto que el teletrabajo no
puede ser implementado a todos los puestos de trabajo, se debe procurar una
politica estandarizada del uso de este beneficio, asi como establecer las
funciones que pueden ser realizadas desde la virtualidad. Esto ayudara no solo
como un beneficio para los trabajadores, sino también como un plan de
contingencia al momento de tener trabajadores que por emergencia o
enfermedad no podran estar en las oficinas uno o varios dias.

Asociacion solidarista: Permitir que el personal se una en busqueda de promover
el bienestar en diversos ambitos de los trabajadores podra motivar al personal, al
poder notar como el patrono se preocupa en diversos ambitos por su personal.
Zonas de dispersion: Las zonas de distraccion permitiran al trabajador relajarse
de sus cargas laborales al momento de no estar realizando sus funciones (horas
de descanso y horas de almuerzo) permitiendo descansar para el resto de su

jornada laboral.

El proceso de Benchmarking realizado también permite vislumbrar que ninguna

de las organizaciones estudiadas cuenta con un presupuesto predeterminado para la

implementacion de practicas de salario emocional ni contempla asignarlo en un futuro

cercano. Este comportamiento puede considerarse obsoleto por parte de las

organizaciones, ya que no dimensionan el impacto que puede tener en los

colaboradores la motivacion y aumento en la moral.
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Mantener la gestion de salario emocional de esta manera puede ser viable
durante el tiempo, estas practicas (o la ausencia de ellas) perpetran el estancamiento
de la satisfaccion laboral del individuo, sentenciando a la organizacién a un alto indice
de rotacién laboral, ademas de los gastos correspondientes a reclutamiento,
contratacion y capacitacién constantes. El invertir en el capital humano no debe verse
como un gasto por parte de la organizacion, sino como el uso de capital en el activo

mas importante para una empresa, el capital humano.

Si bien es cierto que aumentar el catalogo de beneficios que se ofrece a los
colaboradores tendra un impacto positivo en la percepcion del colaborador toda
estrategia de salario emocional aplicada tendra ventajas y desventajas, a continuacion,
se presenta la tabla 12, la cual refleja diversas ventajas y desventajas de la aplicacion

de las estrategias.

Tabla 13. Ventajas y desventajas de la aplicacion de estrategias de salario

emocional.
Ventajas Desventajas
e Mayor satisfaccion del e Aumento de los costos de la
colaborador organizacion
e Aumento del compromiso con la e Subjetividad y percepcién
organizacion diversa de los motivadores
e Mejora de los indices de establecidos
retencion del talento e Dependencia de los beneficios
e Incremento en la productividad para realizar sus funciones
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e Mejor percepcién en el e Desigualdad de acceso debido

macroentorno de la gestion del a diversos factores
talento humano, por ende, e Generacion de expectativas
mejor atraccién de personal poco realistas

e Fomento del desarrollo personal

y profesional del individuo

Fuente: Instrumentos de la investigacion. Elaboracién propia, (2024).

El presente cuadro ayuda a vislumbrar como la implementacién de diversos
mecanismos de salario emocional tendra tanto ventajas como desventajas; sera deber
tanto de la gerencia como de los gestores de talento humano el establecer las
prioridades correspondientes hacia la puesta en practica de los diversos beneficios en

busqueda de la mejora del salario emocional en la organizacion.

Por su parte, el Benchmarking ayuda a esta investigacion a comprender como
se encuentran conformados los diversos beneficios de la cartera de atraccion y
retencion de los colaboradores de diversas empresas pertenecientes al mismo
mercado, concluyendo que Almacenes el Rey es una de las empresas con mayor
enfoque hacia el colaborador, con mayor cantidad de beneficios y busqueda constante

de mejorar en este ambito.

Por tanto, a modo de sintesis del capitulo contemplando los datos recabados es
posible evidenciar que, existe la comprension y valoracion de los beneficios no

economicos por parte de los colaboradores y tienen claro que estos inciden en su
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motivacion y bienestar laboral. Sin embargo, el indice de rotacion del personal muestra
que aun hay areas de mejora, en la implementacion de beneficios emocionales y un
plan o programa estructurado de salario emocional, también se comprende que existe
una necesidad de evaluar el nivel de felicidad organizacional con el fin de obtener un
mejor desempefo, satisfaccion laboral, aumentar significativamente la retencion de

talento en Almacenes El Rey y mejorar el ambiente laboral.

CAPITULO V CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y PROPUESTA
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CAPITULO V CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y/O PROPUESTA

En este apartado se presentan las conclusiones, recomendaciones y propuesta,
derivados de los resultados obtenidos mediante la aplicaciéon de los instrumentos,
categorizados por cada uno de los objetivos descritos al inicio de esta investigacion,
con el fin de ofrecer una propuesta que satisfaga las necesidades identificadas en el

estudio realizado en la empresa Almacenes El Rey.

5.1 Conclusiones

Con base en los objetivos planteados en la investigacion y el analisis detallado
de la informacion recopilada a través de los instrumentos de investigacion aplicados, se

llega a las siguientes conclusiones:
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5.1.1 Objetivo Especifico 1

Indagar las formas de salario emocional ofrecidas por Almacenes El Rey a los

trabajadores del area administrativa en su sede Central Alajuela para el establecimiento

de posibles acciones que impacten de forma positiva la atraccién y retenciéon del

personal.

Estrategias de Atraccion y Retencion

De acuerdo con el estudio realizado en Almacenes El Rey se concluye que:

Una gran parte de los colaboradores tienen conocimiento del concepto de salario
emocional y lo relacionan con beneficios que van mas alla de lo econdémico,
percibiendo como un factor motivador en su trabajo. No obstante, algunos
empleados aun no estan familiarizados o no reconocen completamente este
concepto.

Los aspectos del salario emocional mas valorados por los colaboradores son las
oportunidades de desarrollo profesional, el reconocimiento al trabajo bien hecho,
el teletrabajo y las zonas de distraccion.

Tanto los empleados como los directivos coinciden en que las estrategias de
salario emocional en Almacenes El Rey son limitadas. Se ha identificado la
necesidad de fortalecer y estructurar dichas estrategias. Actualmente, las
iniciativas existentes no estan integradas en un programa centralizado y
medible, lo que limita su efectividad y el potencial de la empresa para destacarse

en este ambito.
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e Se relaciona la falta de estrategias y estructura de salario emocional como
factores que contribuyen a la alta rotacién de personal y a la dificultad en la
atraccion de talento en puestos administrativos.

e Se llega a la conclusion de que la implementacion y establecimiento de politicas
o reglamentos de salario emocional puede generar beneficios significativos en

términos de retencion y atraccion de talento.

5.1.2 Objetivo Especifico 2

Describir la percepcion de los trabajadores administrativos de Almacenes El Rey
sobre las estrategias de salario emocional para la identificacién de puntos de mejora en

los procesos existentes.

Percepcion del colaborador

Como parte de la informacion recopilada, se abordan las siguientes conclusiones

obtenidas desde la percepcién de los colaboradores:

e Los colaboradores no sienten insatisfaccion con respecto a los beneficios
ofrecidos por la empresa, sin embargo, 38% consideran que la estrategia de
beneficios tiene oportunidades de mejora.

e De acuerdo con los criterios evaluados sobre el indice de felicidad
organizacional y a las respuestas obtenidas en la encuesta aplicada a los
colaboradores de Almacenes EI Rey, se concluye que su nivel de felicidad

organizacional no cumple con las expectativas deseadas para alcanzar un
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ambiente de trabajo que satisfaga las necesidades de los colaboradores segun
lo indica la teoria.

Los colaboradores precisan la importancia de encuestas que permitan conocer
el nivel de felicidad organizacional, a su vez que la gerencia confirma que este
tipo de herramientas no se aplican dentro de la organizacion.

La felicidad organizacional impacta de forma importante en el desempefio de los
colaboradores y como estos perciben su entorno de manera que la carga laboral
resulta pesada al no sentir los espacios necesarios para garantizar su bienestar

fisico y mental.

5.1.3 Objetivo Especifico 3

Comparar por medio del Benchmarking las estrategias de gestién del salario

emocional en las areas administrativas de empresas del sector de consumo masivo

lideres en Costa Rica para la determinacion de factores que favorezcan la

implementacion del salario emocional en Almacenes EIl Rey.

Estrategias de gestion de salario emocional

Gracias a la técnica del benchmarking se establece una comparacién entre

diversos elementos relevantes los cuales pueden o no estar presentes en diferentes

organizaciones, por lo que se concluye que:
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e Almacenes el Rey no cuenta actualmente con una politica o reglamento
regulado sobre alguna estrategia para el salario emocional, por lo que esto
puede ser un factor potencial de desmotivacién para los trabajadores.

e No existe un presupuesto preasignado en ninguna de las empresas estudiadas
para realizar dinamicas, esto puede estar ligado al desinterés que manifiestan
los trabajadores respecto al salario emocional en las respectivas organizaciones
y la priorizacion de una remuneracion unicamente econdémica.

e Existe poca comparacion de beneficios con otras empresas por parte de los
colaboradores ya que algunos solo han tenido experiencia laboral en Almacenes
El Rey, por ende, no poseen una vision mas amplia sobre beneficios que ofrecen

otras empresas.

5.1.4 Objetivo General

Analizar los elementos que componen el salario emocional para la creacion de
una estrategia que fomente la atraccidn y retencién de colaboradores en el area
administrativa de Almacenes El Rey sede Central, durante el periodo comprendido del

2023 - 2024.

Con respecto a este objetivo, se concluye que, los empleados de Almacenes el
Rey, a pesar de que no todos estan familiarizados con lo que es salario emocional si
estdn conscientes de que en la empresa no se ofrece mas que algunos beneficios
basicos, identificando la falta de implementacion y fortalecimiento de politicas o
reglamentos de salario emocional, asi como estrategias para mejorar la retencion de

personal y atraccion de talento en el area administrativa, como se menciona
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anteriormente, esta falta de beneficios puede ser causa de la falta de comunicacion
para asi lograr motivar y crear un clima organizacional efectivo y positivo sin conflictos

o rotacion constante de personal.

5.2 Recomendaciones

De acuerdo con el analisis de los resultados obtenidos y las conclusiones

derivadas de la investigacion, se presentan las siguientes recomendaciones.

5.2.1 Objetivo Especifico 1

Indagar las formas de salario emocional ofrecidas por Almacenes El Rey a los
trabajadores del area administrativa en su sede Central Alajuela para el establecimiento
de posibles acciones que impacten de forma positiva la atraccién y retenciéon del

personal.

Estrategias de Atraccién y Retencién

e Se sugiere establecer canales de comunicacion abiertos y accesibles para los
colaboradores sobre el concepto de salario emocional, donde se identifique el
significado y el impacto de este.

e Es crucial implementar estrategias que prioricen el desarrollo profesional, el
reconocimiento al desempenio, la flexibilidad laboral y la creacion de ambientes
de distraccidon. Por ejemplo, mediante un programa de reconocimiento que
premia con bonos y menciones en boletines internos, y un programa de

equilibrio entre vida laboral y personal que permita trabajar desde casa al menos
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dos dias a la semana y disponer de espacios como una zona de descanso o
juegos.

e Se recomienda fortalecer y estructurar dichas estrategias dentro de la empresa.
Es esencial desarrollar un programa centralizado y medible que integre
iniciativas efectivas en el tema.

e Se recomienda enfocar los esfuerzos en el disefio y aplicacion de programas
gue reconozcan Yy valoren las necesidades emocionales de los colaboradores.
Esto implica desarrollar iniciativas que promuevan un ambiente laboral positivo,

ofrezcan oportunidades de crecimiento y desarrollo personal.

5.2.2 Objetivo Especifico 2

Describir la percepcion de los trabajadores administrativos de Almacenes El Rey
sobre las estrategias de salario emocional para la identificacién de puntos de mejora en

los procesos existentes.

Percepcion del colaborador

e Se recomienda trabajar en herramientas que permitan conocer las expectativas
de los colaboradores con respecto a los beneficios ofrecidos por la empresa, de
modo que se pueda entender qué se puede mejorar e implementar a partir de
ello.

e Se sugiere crear espacios con los colaboradores de manera que la conversacion
esté orientada a conocer cuales son las areas de mejora en las que la empresa

puede trabajar desde la perspectiva del colaborador. Mediante tendencias y
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urgencias se pueden priorizar las respuestas y crear planes de accion que
cubran con las necesidades del personal.

e Se recomienda trabajar en un modelo de cuestionario que permita medir el nivel
de felicidad y satisfaccion organizacional de los colaboradores por medio de
preguntas especificas. La recomendacién se puede iniciar con la
implementacion de un plan piloto en un departamento de la organizacion como
muestra y posterior a los ajustes necesarios crear una frecuencia mensual de la
herramienta finalizada.

e Se sugiere generar iniciativas y actividades recreativas periddicas para el
personal administrativo con el fin de fomentar un bienestar mental y fisico que
les permita desempenfarse de la mejor manera en la empresa creando espacios
de convivencia y comunicacién entre equipos de trabajo, esto con el fin de

mitigar el impacto de las cargas laborales.

5.2.3 Objetivo Especifico 3

Comparar por medio del Benchmarking las estrategias de gestién del salario
emocional en las areas administrativas de empresas del sector de consumo masivo
lideres en Costa Rica para la determinacion de factores que favorezcan la

implementacion del salario emocional en Almacenes El Rey.

Estrategias de gestion de salario emocional

e Se recomienda implementar nuevas estrategias de salario emocional como lo
pueden ser la implementacion de reconocimientos publicos, celebracion de
aniversarios y cumpleafos, aumentos de aniversarios, entre otros.
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e Se recomienda generar politicas o reglamentos escritos de gestiéon de salario
emocional las cuales sean estandarizadas para todas las sedes de la
organizacion, esto en busqueda de la mejora en la gestién del catalogo de
beneficios establecidos hacia el salario emocional.

e Se sugiere generar procesos de evaluacion de las estrategias de gestion de
salario emocional o bien implementarlas en las ya establecidas evaluaciones
realizadas a los colaboradores. De la mano con esto, realizar estudios en
busqueda de suplir las necesidades que sean resultado de estas encuestas con
una efectiva gestiéon y manejo. Es de vital importancia para las organizaciones
escuchar a sus trabajadores, buscando determinar puntos de mejora o bien
necesidades que atender a la brevedad posible, esto ya que el capital humano

es el elemento de mayor importancia de una organizacion.

e Debido a las labores que realizan los funcionarios, se recomienda la adquisicion
de un plan de seguro meédico privado o bien el establecimiento de un médico de
empresa, el cual pueda apoyar a los trabajadores en cualquier tema de salud
fisica, o bien generar una referencia al especialista correspondiente sin los

tediosos procesos del mecanismo publico.

e Se recomienda busqueda y desarrollo de nuevas estrategias de salario
emocional que se adapten a los colaboradores de la organizacion, no solo
tomando como base el mercado costarricense, sino también dentro del mercado
internacional, con beneficios hacia la salud, mentalidad y sentimiento de

pertenencia y autorrealizacion del individuo.
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5.2.4 Objetivo General

Analizar los elementos que componen el salario emocional para la creacion de
una estrategia que fomente la atraccion y retencion de colaboradores en el area
administrativa de Almacenes El Rey sede Central, durante el periodo comprendido del

2023 - 2024.

De acuerdo a los resultados obtenidos del analisis o la investigacion realizada,
con el fin de lograr fomentar una mejor atraccion y retencion de personal se
recomienda crear o implementar una estrategia para la gestion del talento humano en
el area administrativa de Almacenes El Rey sede Central, la cual debe incorporar los

siguientes elementos especificos:

e Creacidn de Reglamentos de Salario Emocional en Almacenes el Rey.
e Conocer las expectativas de los colaboradores.

e Establecer estrategias para el desarrollo profesional.

e Aplicar iniciativas de recreacion y bienestar.

e Reconocimientos y celebraciones.

e Evaluacion y mejora continua.
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PROPUESTA

Justificacion

Después de analizar los resultados de la investigacion aplicada en el area de
Oficinas Centrales en Almacenes El Rey, se considera conveniente que la instituciéon
evaluada desarrolle e implemente incentivos relacionados con el salario emocional
dentro de su oferta laboral. En la actualidad, la atraccion y retencion del talento en las
organizaciones no depende unicamente de la remuneracion econdmica, hoy en dia los
profesionales de diversos sectores se sienten motivados y atraidos por empresas que

fomentan tanto el desarrollo profesional y el bienestar emocional.

Asimismo, los colaboradores de la empresa han destacado, mediante los
instrumentos de investigacion aplicados, la importancia de disponer y reforzar los
incentivos que, aunque no estén vinculados a su salario, influyen significativamente en

su bienestar emocional.
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Por lo tanto, se ha optado por disefiar una propuesta que aborde las deficiencias
identificadas y optimice tanto los procesos como la gestion del personal en la empresa,

mediante un plan que desarrolle estrategias de salario emocional.

Objetivo

Proponer estrategias efectivas de salario emocional dentro de la organizacion,
con el fin de fortalecer la fidelizacion del personal existente y atraer nuevos talentos,

promoviendo asi un ambiente laboral mas satisfactorio.

Objetivos especificos

e Desarrollar e implementar estrategias de salario emocional para atraer y retener
talento.

e Fomentar un sentido de pertenencia entre el personal hacia la organizacion.

e Impulsar la motivacién del equipo para alcanzar su maximo potencial en el

desempeno de sus responsabilidades.

1. Introduccion

Este informe presenta un programa integral de beneficios que incluye tanto
aspectos monetarios como no monetarios, disefiado para atender las necesidades del
equipo y fomentar su satisfacciéon y motivacion. El propésito es alcanzar tanto el
bienestar del personal como los objetivos empresariales. Se destaca la necesidad de

contar con un reglamento claro para una implementacion efectiva del programa.
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2. Metodologia

La propuesta busca implementar o bien formular un nuevo reglamento de salario
emocional y plan o programa de estrategias con el fin de lograr la retencién y atraccién
del personal en el area administrativa en la sede de Alajuela de Almacenes el Rey, para
lograr esto se debe trabajar en la motivacién y satisfaccion de los colaboradores. En

este apartado se presenta por 6 fases la metodologia que se propone.

2.1 Fases

Fase 1: Creacion de un Reglamento Interno de Salario Emocional en Almacenes

el Rey.

1. Establecer objetivos claros: Para lograr implementar un nuevo reglamento se
deben establecer objetivos especificos para lograr la retencion y atracciéon del
personal y el talento humano, asi como la motivacién y satisfaccion para la
mejora del clima laboral.

2. Definir los elementos: Un reglamento debe estar conformado por elementos
claves, tales como el alcance, limitaciones, responsables, entre otros.

3. Diseno del reglamento: Es importante una redaccién clara y concisa para la
implementacion de un nuevo reglamento.

4. Comunicar a los colaboradores: Dar a conocer el nuevo reglamento a los

colaboradores de manera que quede claro su alcance.
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Fase 2: Conocer las expectativas de los colaboradores.

1. Disefo de cuestionario: Disenar un cuestionario con el propdsito de que los
empleados puedan expresarse y asi conocer las necesidades, recomendaciones
o comentarios de estos con respecto a los beneficios de la empresa.

2. Anadlisis de resultados: Se analiza la informacion recopilada para identificar

patrones y tendencias.

Fase 3: Establecer estrategias para el desarrollo profesional.

1. Creacién de nuevo Plan de Desarrollo: Crear un plan personalizado para cada
colaborador que lo solicite, considerando sus necesidades, habilidades y
aspiraciones profesionales.

2. Oportunidades de formacién profesional: Brindar capacitaciones, talleres,
seminarios, cursos y becas para estudiar.

3. Impulsar la mentoria: Crear programas de mentorias en los que puedan
inscribirse colaboradores experimentados con mas tiempo en la empresa con el

fin de asesorar a los nuevos ingresos que lo requieran o lo soliciten.

Fase 4: Aplicar iniciativas de recreacién y bienestar.

1. Organizacioén de actividades: Planear diferentes actividades recreativas y de
bienestar cada tiempo determinado con la finalidad de que los colaboradores
puedan salir de su rutina laboral y asi tener salud mental y fisica, pueden ser

actividades deportivas, de salud o sociales.
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2. Impulsar la participacion: Asegurarse de que sean actividades de interés, para
que los colaboradores participen de manera activa, creando un ambiente
inclusivo y positivo.

3. Evaluacion de impacto: Después de un cierto tiempo establecido evaluar y
analizar qué tan viable son las actividades, tomando en cuenta el presupuesto,

el tiempo, la motivacion y la participacion de los colaboradores.

Fase 5: Reconocimientos y celebraciones.

1. Sistema de reconocimiento: Crear un sistema formal de reconocimientos para
premiar desempefo, logros y contribuciones, ya sea de manera presencial o
virtual.

2. Celebracion de aniversarios y cumpleanos: Crear un plan de celebracion de
cumpleafios y aniversarios como, por ejemplo: felicitaciones publicas virtuales
con algun cupdn de restaurante o presencial con decoracion y un queque en la
oficina.

3. Comunicacién de logros: Compartir con el equipo logros y reconocimientos

para asi fomentar un sentimiento de orgullo y pertenencia.

Fase 6: Evaluaciéon y mejora continua.

1. Indicadores de Exito: Determinar los indicadores de éxito para lograr la
medicién del impacto de las nuevas estrategias de salario emocional.
2. Evaluaciones Periddicas: Con el fin de supervisar el progreso se pueden

realizar evaluaciones periodicas.
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2.2 Cronograma

Durante la investigacion se ha identificado la necesidad de la creacién de
estrategias que perduren con el pasar del tiempo. Para ello, es necesario establecer los
parametros de tiempo en los que se pretende cumplir con cada implementacion de

actividades acorde a las estrategias definidas.

De esta manera, se desarrolla un diagrama de Gantt con el fin de delimitar el
tiempo de realizacién de las actividades, estrategias y herramientas implementadas
durante el proyecto, y de este modo, se genera la oportunidad de garantizar

sostenibilidad a traveés del tiempo con el uso de esta herramienta.

Figura SEQ Figura \* ARABIC 3. Diagrama de Gantt Estrategias de Salario

Emocional
Plan de Estrategias de Salario Emocional Almacenes El Rey
4 > .
Fecha de iricio del proyecto: Men, 03-Feb-2025 Thu, 20/Feh/2025 Thu, 27/Feh/2025
20 21 22 23 24 25 26 27 28 01 02 03 04 05 06
TARFA RESPONSABLE PROGRESO INICIO FINAL TFS SMTWTTV FS SMTWT

Reunion con la gerencia para oficializar la implementacion de las nuevas
estrategias de salario emocional. Gerente de RRHH 0%  3-Feb-2025 9-Feb-2025
Comunicar las nuevas politicas de salario emocional que reflejen las
estrategias implementadas. Gerente de RRHH 0%  10-Feb-2025  16-Feb-2025
Implementar los cuestionarios para recopilar informacion sobre la percepcion
y felicidad organizacional de los colaboradores. Gerente de RRHH 0%  17-Feb-2025  15-Aug-2025
Conversar con los colaboradores sobre su plan de desarrollo para conocer su
vision de crecimiento en la empresa. Jefatura Departamental 0%  24-Feb-2025  28-Feb-2025
Brindar espacios de crecimiento profesional (mentorias) a los colaboradores
en sesiones 1:1 con colaboradores en posiciones de jefatura y con mas
experiencia. Gerente de RRHH 0%  3-Mar-2025  27-Tun-2025
Implementar capacitaciones v talleres especializados para los colzboradores
interesados. Gerente de RRHH 0% 24-Mar-2025  31-Oct-2023
Realizar un almuerzo compartido entre los distintos departamentos. Jefatura Departamental 0%  3-Mar-2025  31-Dec-2025
Implementar reconocimientos a los colaboradores por cumplir con sus tareas
eficientemente, cumplir con los valores de la empresa o por realizar
actividades que sean de reconocer por parte de la organizacion. Jefatura Departamental 0%  10-Feb-2025  31-Dec-2025
Reconocer el dia de cumpleafios de los colaboradores. Jefatura Departamental 0%  17-Feb-2025  31-Dec-2025

Fuente: Gantt Estrategias de Salario Emocional. Elaboracion propia (2024).
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Como bien se aprecia en el diagrama, se propone dar inicio al proyecto el 10 de
febrero del 2025, esto con el propdsito de dar tiempo a formular las politicas, convenios
y herramientas necesarias para poder llevar a cabo la propuesta. Se pone a disposiciéon
un tiempo prudencial de 11 meses desde que inicia el proyecto, dejando como fecha
final el 31 de diciembre, con el fin de poder apreciar como se desenvuelve todo el afo
con la implementacion de las estrategias definidas. En el intermedio, las herramientas
para recopilar informacién duran un promedio de 6 meses desde que inician para
evaluar su efectividad y considerar si es necesario continuar con su seguimiento o si
debe de tener modificaciones en su estructura como estrategia de salario emocional.
Adjunto se encuentra un enlace que direcciona a la herramienta para su apreciacion

completa durante todo el periodo del proyecto.

Gantt Estrategias de Salario Emocional Almacenes El Rey

2.3 Presupuesto

Como parte de la propuesta, es necesario tomar en cuenta que Almacenes El
Rey de momento no dispone de un monto especifico dedicado al salario emocional, por
ende, es fundamental empezar por la creacion de un fondo que permita satisfacer y

cumplir todas las estrategias que se pretenden implementar con el proyecto.

Para tener una percepcion mas clara de ello, se procede a realizar un calculo
estimado de la inversidn que se generaria a partir del cumplimiento de las actividades y

estrategias definidas para implementar en la empresa. De esta manera, se da una
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vision panoramica de la requisicion financiera que surge a partir del proyecto. Los
costos estan basados en un promedio de distintos precios de distribuidores encargados
de la realizacion de certificados y trofeos. Para el monto detallado para los cumpleafios
se estima un precio aproximado para la compra de un queque de cumpleanos
promedio que no supere el monto estipulado. Y, por ultimo, para las capacitaciones se
destina una cantidad monetaria que pretende una utilizacién completa para todos los
recursos que se requieran, basado en un monto promedio de costo por capacitacion de
acuerdo a diferentes proveedores que se encargan de otorgar dichos servicios. A
continuaciéon, se presenta la informaciéon detallada individualmente con datos
aproximados:

Tabla 14. Calculo de costos de implementacion de estrategias.

Estrategia Costo Individual Costo Total Costo total
Empresa durante el
proyecto
€3 000,00 ¢180 000,00 @ 720 000,00
Articulo de Estimado para 60 Compras
reconocimiento colaboradores trimestrales
(certificado) administrativos
15 000,00 €900 000,00 €3 600 000,00
Articulo de Estimado para 60 Compras
reconocimiento colaboradores trimestrales
(trofeo) administrativos
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- @25 000,00 €300 000,00
Un queque para Compras
celebrar a todos los mensuales
Celebracion de cumpleanieros del
cumpleafios mes
€30 000,00 @900 000,00 ¢4 500 000,00
Estimado para 30 Pago para cada
Capacitaciones, personas por actividad (5
talleres y charlas capacitacion actividades)
Totales 48 000,00 @2 005 000,00 @9 120 000,00

Fuente: Elaboracion Propia (2024).

Basado en los célculos de la tabla mostrada anteriormente, se propone un
presupuesto de € 9 120 000,00 para cubrir con las estrategias implementadas a lo
largo del proyecto, haciendo una estimacion de cantidad de 120 colaboradores
administrativos para el periodo 2025. Los reconocimientos en los que se otorgara
certificado y trofeo se implementaran trimestralmente, por lo que, a lo largo del proyecto
habra tres celebraciones y por ende solo se tramitaran estas compras tres veces
durante todo el proyecto, en donde en cada celebracion se estima tener 60 certificados
y 60 trofeos, de manera que se pueda abarcar a la poblacion completa en caso de que
fuese necesario. La distincion entre trofeo y certificado se gestionara segun haya sido
el reconocimiento que la jefatura quiera otorgar en base a rendimiento y cumplimiento

de valores. Ademas, los queques de cumpleanos se estiman durante un afio completo,
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teniendo una cobertura de € 25 000,00 para cubrir el gasto del queque y asi celebrar a

todos los cumplearieros del mes.

Adicional al presupuesto mencionado anteriormente, se propone incluir dentro
de ese monto un estimado de € 4 500 000,00 dedicados exclusivamente a
capacitaciones y talleres a lo largo del proyecto, que inicialmente se definen con 5
actividades de esta indole. Estas sesiones estan definidas a detalle mas adelante en la
Fase 3: Establecer estrategias para el desarrollo profesional, mas especificamente, en
la tabla llamada Propuesta de planes de capacitacion y desarrollo intersectorial. Se
destina un monto estimado de ¢ 900 000,00 para cada capacitacion, de manera que
cubra los gastos fijos definidos por el capacitador y el material adicional que se
requiera. Dicho monto, ademas, cubre un estimado de 30 personas por capacitacion,
de modo que se les facilitara con el tiempo adecuado la inscripcion a las
capacitaciones, que, en conjunto con las jefaturas se le puede dar prioridad a personas

que las requieran por crecimiento dentro de su carrera profesional.

3. Alternativas de solucion

La mejora e implementacion del salario emocional dentro del catalogo de
beneficios que otorga la empresa Almacenes El Rey, la busqueda de mejores
oportunidades, mayor desarrollo y ofertas llamativas para el talento permitira el
aumento de la productividad de los diversos equipos de trabajo. Esto, en conjunto con
la constante motivacion de los individuos puede llevar al éxito de la compania, con esto

en mente, se procede a enumerar una variedad de puntos de mejora extraidos del
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analisis realizado de los factores internos y externos a la empresa que llega a afectar

de forma directa o indirecta al individuo.

Fase 1: Propuesta reglamento interno sobre el programa de salario

emocional en Almacenes el Rey.

INTRODUCCION

Un reglamento disefiado con el compromiso de regular los beneficios ofrecidos
como salario emocional, con el fin de implementar una estrategia formal que
promueva el bienestar y la motivacion de los colaboradores, asi como el
cumplimiento de los objetivos empresariales. Este reglamento es el resultado de
una investigacion realizada por estudiantes de la Universidad Nacional de Costa

Rica.

Capitulo I. Disposiciones Generales

Articulo 1: Finalidad del reglamento

Este reglamento define los lineamientos generales que rigen el programa de
salario emocional en Almacenes El Rey, el mismo esta disefiado para reconocer y
fomentar el bienestar integral de los colaboradores mediante la implementacion de
beneficios no econdmicos. Este abarca aspectos como el objetivo, alcances,

limitaciones, documentos de control, incentivos emocionales, entre otros.
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Articulo 2: Objetivo

El objetivo de este reglamento es reconocer la importancia del bienestar
emocional y la satisfaccion de nuestros empleados, y establecer un marco para la
implementacion de beneficios no econdmicos que contribuyan a su motivacién,

compromiso y desarrollo personal y profesional.

Articulo 3: Alcance

Este reglamento es de aplicacion para todos los colaboradores de Oficinas

Centrales de Almacenes El Rey, sin distincion de puesto, nivel jerarquico o antigiedad.

Articulo 4: Limitacion

e Limitaciones Financieras: Las restricciones presupuestarias pueden limitar la
capacidad de la empresa para ofrecer ciertos beneficios.

e Cultura Organizacional: La cultura existente puede influir en la implementacién
y aceptacioén del reglamento por los colaboradores.

e Recursos Humanos: La eficacia del reglamento puede depender del apoyo y
recursos disponibles dentro del departamento de Recursos Humanos para su
implementacion y seguimiento.

e Expectativas Externas: Las expectativas de los colaboradores pueden estar
influenciadas por factores externos, como las practicas de otras empresas, lo
que podria generar discrepancias.

e Capacidad de Evaluacion: Evaluar de manera precisa el impacto del programa
de salario emocional y su reglamento puede ser un desafio, especialmente en

términos de medir su efectividad en la mejora del bienestar emocional.
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Articulo 5: Definiciones

Con el proposito de una correcta interpretaciéon del presente reglamento, se

establecen las siguientes definiciones:

Salario Emocional: Segun la Asociacién Espafiola para la Calidad (2013), citado
por Zapata (2019), el concepto de salario emocional se encuentra asociado a la
retribucidn no econdmica, que tiene la finalidad de satisfacer las necesidades
personales, familiares y profesionales de los empleados, proporcionandoles una mejor

calidad de vida.

Incentivos no monetarios: Conforme Quintanilla (2021), los incentivos no
monetarios son recompensas que funcionan como refuerzos positivos para el logro de

los objetivos propuestos por el individuo o por la organizacién a la que pertenece.

Satisfaccion: En relacién con Quintanilla (2021), la satisfaccion es el grado de
conformidad del empleado respecto de su entorno y condiciones de trabajo. Es una
dimensidon sumamente importante, ya que esta directamente relacionada con la
adecuada marcha de la empresa, la calidad del trabajo, y los niveles de rentabilidad y

productividad de esta.
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Capitulo Il. Procesos

Articulo 6: Programa de Salario Emocional

Un programa de salario emocional es una estrategia empresarial que busca
satisfacer las necesidades emocionales de los colaboradores, esto ademas de su
compensacion monetaria. Este plan ofrece beneficios y reconocimientos no monetarios
que tienen como objetivo mejorar el bienestar emocional, la motivacién y el
compromiso de los colaboradores. En el mismo se abordan aspectos como el

cronograma y presupuesto.

Articulo 7: Responsables del Programa de Salario Emocional

Departamento de Recursos Humanos: Sera el responsable de la implementacion,
monitoreo y revision de este reglamento. Ademas, debera coordinar los programas

y actividades relacionadas con el salario emocional.

Lideres y Gerentes: Deberan promover y apoyar activamente las iniciativas de

salario emocional dentro de sus equipos.

Colaboradores: Son responsables de participar activamente en los programas y
actividades ofrecidas, y de proporcionar retroalimentacion para mejorar

continuamente estas iniciativas.

Articulo 8: Documentaciéon y Control
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Es esencial contar con documentacion que respalde la implementacion del
programa, incluyendo registros de los incentivos no econdmicos que impliquen un costo
para la institucion. Esto permitira mantener un historial completo de los beneficios

otorgados y asegurar la transparencia y el seguimiento adecuado de las iniciativas.
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Capitulo lll. Incentivos Emocionales

Se entiende como incentivo emocional cualquier forma de reconocimiento no monetario
que la empresa desee ofrecer a sus colaboradores. Algunos ejemplos de estos

incentivos son:

e Horarios Flexibles (teletrabajo).

e Tarjetas de regalo.

e Pastel de cumpleanos.

e Cupones de descuentos en otras empresas.
e Convenios con centros médicos, gimnasios.
e Cupones de regalos en restaurantes.

e Formacién y capacitacién continua.

e Entradas al cine.

e [Espacios con juegos de mesa.

e Certificados de reconocimientos.
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Capitulo IV. Disposiciones Finales

El reglamento sera sometido a una revisidén anual por parte del Departamento de
Recursos Humanos con el objetivo de garantizar su adecuacion a las necesidades
cambiantes tanto de los colaboradores como de la empresa. Durante este proceso de
revision, se realizara un analisis exhaustivo de los resultados obtenidos, las tendencias
emergentes y cualquier otro factor relevante que pueda influir en la efectividad y
pertinencia del reglamento. Ademas, se promovera la participacion activa de los
colaboradores y se tendran en cuenta sus opiniones y sugerencias para realizar los
ajustes necesarios. Esta practica de revision peridédica garantiza que el reglamento de
salario emocional se mantenga actualizado y alineado con los objetivos estratégicos de

la empresa y el bienestar de los colaboradores.

148



Fase 2: Conocer las expectativas de los colaboradores.

Se deben conocer las expectativas de los colaboradores de la empresa antes de
crear un plan o de establecer estrategias, es por esto que se propone crear una
encuesta. El objetivo de esta es conocer sus necesidades, recomendaciones y
comentarios sobre los beneficios que ofrece la empresa. Sus respuestas seran de gran
ayuda para evaluar la efectividad de nuestros programas actuales y asi identificar areas

de oportunidad para mejora.

Por favor, responda todas las preguntas de la encuesta de manera honesta y sincera.

Sus respuestas seran completamente confidenciales.

Seccion 1: Beneficios actuales en Almacenes el Rey

¢ Qué beneficios ofrece actualmente la empresa? (Selecciéon multiple)
e Seguro medico
e Seguro dental
e Seguro de vision
e Plan de jubilacion
e Vacaciones y dias libres
e Licencia por enfermedad
e Permisos con goce de sueldo
e Oportunidades de capacitacion y desarrollo
e Gimnasio y membresias de clubes deportivos

e Descuentos en productos o servicios de la empresa

149



Otros (especifique)

¢, Qué tan satisfecho esta con los beneficios actuales que ofrece la empresa?
e Satisfecho
e Neutral

e |[nsatisfecho

¢, Qué beneficios considera mas importantes? (Seleccione hasta tres opciones)

e Seguro médico

e Seguro dental

e Seguro de vision

e Plan de jubilacion

e Vacaciones y dias libres

e Licencia por enfermedad

e Permisos con goce de sueldo

e Oportunidades de capacitacion y desarrollo

e Asistencia para el cuidado de los hijos

e Gimnasio y membresias de clubes deportivos
e Descuentos en productos o servicios de la empresa

Otros (especifique)

150



¢ Qué beneficios le gustaria que la empresa ofreciera que actualmente no ofrece?

Seccioén 2: Comentarios

¢ Tiene algun comentario adicional sobre los beneficios que ofrece la empresa?

Fase 3: Establecer estrategias para el desarrollo profesional.

Se debe llevar a cabo la creacion de un plan de desarrollo individualizado para
cada trabajador que lo solicite, de esta forma se consideran sus necesidades,
habilidades, aspiraciones y metas profesionales. Se establece la siguiente tabla de

delimitacion del desarrollo.

Tabla 15. Etapas de desarrollo del trabajador.

Etapas del desarrollo
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Incorporacié
n Desarrollo Madurez Profesional
Mas de 1 afio y [Mas de 3 afos y
Antiguedad en | Menos de 1 menos de 3 menos de 5
la organizacion afo anos anos Mas de 5 afios
Relacién con el
equipo de
trabajo Aprendiz Compainiero Mentor Asesor
Colaboracion en
la actualizacion
o modificacion
supervisada de
politicas
internas, Elaboracion y/o
Seguir liderazgo en modificacién de
instrucciones, diversos politicas internas,
apoyo en Contribuye en equipos, liderazgo en
procesos, sin diversos posibilidad de [ diversos equipos,
liderazgo |procesos, posee capacitar posibilidad de
Actividades por| establecido | capacidad de diversos capacitar diversos
realizar en procesos liderazgo equipos equipos

Fuente: Elaboracion Propia (2024).
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Para esto se debe utilizar el siguiente instrumento de evaluacion, el cual sera
completado tanto por el encargado del Departamento de Recursos Humanos de

desarrollo y capacitacion, asi como el trabajador en si.

1. Se solicita entrevistar al colaborador en busqueda del entendimiento de sus

ambiciones profesionales dentro de la organizacion.

Tabla 16. Introduccion y objetivos de la capacitacion.

Introduccion y objetivos de la capacitacion:

Descripcién actual de
la situacion del

trabajador

Antigiedad en la

organizacion

Objetivo a corto y

mediano plazo

Fuente: Elaboracién Propia (2024).

2. Por su parte, se solicita al colaborador realizar una autoevaluacion de las

caracteristicas propias.
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Tabla 17. Autoevaluacion por parte del trabajador.

Autoevaluacion por parte del trabajador

Habilidades propias

Capacidades

propias

Valores propios

Logros y

experiencias

Aspiraciones

profesionales

Fuente: Elaboracién Propia (2024).

3. Se procede a definir metas claras y alcanzables que estén alineadas con los

objetivos profesionales del trabajador, estableciendo plazos para cada metay el

objetivo profesional de cada meta.

Tabla 18. Establecimiento de metas.

Establecimiento de metas

Meta del

trabajador

Plazo:
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Objetivo profesional de la meta:

Meta del

trabajador Plazo:

Objetivo profesional de la meta:

Meta del

trabajador Plazo:

Objetivo profesional de la meta:

Fuente: Elaboracion Propia (2024).

4. Determinar si se estara apoyando el desarrollo profesional del trabajador con
uno de los siguientes convenios que posee la organizacion para sus

trabajadores:
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Tabla 19. Convenios para desarrollo profesional.

Convenios para desarrollo profesional

Colegio Universitario de Boston

Universidad de las Ciencias y el arte

Convexa

Incoex

Universidad Latina

UACA

Instituto Cosvic

Desarrollo Humano Integral DHI SA

Universidad Castro Carazo

Centro Cultural de Idiomas

Universidad Creativa

Fuente: Elaboraciéon Propia (2024).
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5. Planificar el objetivo laboral de la capacitacion y desarrollo del individuo,
visualizando el futuro de este dentro de la organizacion, priorizando su

autoevaluacion, situacién actual, metas y convenios.

Tabla 20. Planificacién de carrera profesional dentro de la organizacion.

Planificacion de carrera profesional dentro de la organizacion

Promocion vertical

Rotacion de puesto

Desarrollo Horizontal

Liderazgo de equipo

Fuente: Elaboracion Propia (2024).

6. Durante y después del programa de capacitacion, se lleva a cabo una
evaluacion para determinar su efectividad y el progreso de los empleados. Esto
puede incluir la recopilacion de retroalimentacion de los participantes, pruebas
de conocimiento, evaluaciones de desempefo posteriores a la capacitacion y
mediciones de indicadores clave de rendimiento relacionados con los objetivos

de capacitacion.

7. Se debe buscar impulsar la mentoria de los trabajadores que reciban
capacitaciones externas o que se consideren lo suficientemente capacitados en

Su area para realizar estos procesos, esto acercandose al departamento de
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Recursos Humanos, quienes buscaran establecer una sesion o sesiones para
los colaboradores que busquen aprender o desarrollarse sobre el tema

propuesto.

8. Basandose en los resultados de la evaluacion, se realizan ajustes y mejoras en
el programa de capacitacion segun sea necesario. Esto puede implicar la
revision de los contenidos del curso, la modificacion de los métodos de entrega o
la incorporacion de nuevos enfoques de capacitacion para abordar las

necesidades emergentes de los empleados y de la organizacion.

La busqueda de la capacitacion y desarrollo profesional debe ser enfocada a
toda la poblacién de Alimacenes el Rey, es por esto por lo que se establece el siguiente
programa de capacitaciones grupales para los diversos colaboradores:

e (Capacitaciones trimestrales facilitadas por asesores financieros de la empresa
BAC Credomatic, las cuales seran coordinadas por el departamento de recursos
humanos, estas tendran el objetivo de apoyar en el desarrollo del manejo del
capital de los colaboradores, gestion de presupuesto, ahorro para la jubilacion,
entre otras tematicas, motivando el desarrollo personal y profesional del
individuo.

e (Capacitacion y talleres sobre diversos temas de salud fisica, salud mental,
seguridad y prevencion, estos seran facilitados por los colaboradores las cuales

ayuden en el desarrollo y crecimiento de otros empleados, a continuacién, se
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presenta la tabla 21 tabla con propuestas de planes de capacitacién y desarrollo

intersectorial.

Tabla 21. Propuesta de planes de capacitacion y desarrollo intersectorial.

Tema de Descripcion Motivo Facilitador
capacitacio
n

Primeros Charla sobre soporte | Capacitacion de los | Trabajador o]

auxilios en | médico basico para |trabajadores para la | trabajadores que

casa adultos y nifios, | seguridad y bienestar | formen parte de la
conocimiento de | en sus hogares, esto | organizacion y estén
primera necesidad en |ayuda a sentirse | capacitados y/o
intervencién de | apoyados y a | certificados para
accidentes de baja, |fomentar de forma | brindar la
media o] alta | indirecta su relacién | capacitacion.
necesidad. vida/trabajo

Manejo Conversatorio con | Busqueda de | Trabajador o]

econdmico y | gestores de banca y | adaptacion de los | trabajadores que

gestion

salarial

finanzas en busqueda

de dimensionar las
mejores formas de
gestibn  salarial 'y

trabajadores a la
variacion del tipo de

cambio, sus nuevos

formen parte de la
organizacion y estén
capacitados y/o

certificados para
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econdmica, ademas | gastos y reduccion de | brindar la
de permitir la [ ingresos. capacitacion.
resolucion de dudas
financieras sobre la
gestion del tipo de
cambio, adquisicion de
préstamos y deudas.
Introduccion | Inclusion de | Motivacion del | Trabajador o]
a la | especialistas de la | personal trabajadores que
psicologia y | psicologia con | dimensionando el | formen parte de la
bienestar conversatorios interés del patrono | organizacion y estén
emocional recurrentes sobre la |por su personal, | capacitados y/o
salud mental y el |aumentando la | certificados para
impacto que esta tiene | productividad y la | brindar la
en la cotidianidad, [ comunicacion, capacitacion.

tocando temas coémo

el bienestar emocional,

la  prevencién  del
suicidio y la
construccion de
circulos sociales
sanos.

anticipando o]
mitigando riesgos
hacia la salud mental

debido al estrés.
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Nutricion y | Capacitacion del | Acercamiento del | Trabajador o]
comida personal sobre dietas | personal a un estilo | trabajadores que
saludable en | balanceadas y | de vida saludable en | formen parte de la
casa. saludables, cocina | busqueda de evitar el | organizacion y estén
variada y sabrosa en | sedentarismo y | capacitados y/o
casa, ayudando a |posibles certificados para
tener compras mas | enfermedades a largo | brindar la
eficientes y comidas | plazo. capacitacion.
mas sanas en casa.
Fuente: Elaboracion propia, (2024).

Se establecen estas opciones de capacitacion debido a los proveedores

actuales con los que se tiene contrato de servicios mensual, esto en busqueda de

aprovechar de mejor forma los costos actualmente aprobados y utilizados. Estas

charlas, conversatorios y capacitaciones seran parte de los planes de acuerdo

comercial con estas empresas; organizaciones cémo el BAC Credomatic, ASSA

Seguros, Soluciones efectivas, entre otros, ofrecen como parte de los paquetes

comerciales actualmente contratado una serie de capacitaciones para

los

colaboradores de la compafhia sin un costo adicional o bien un aumento en la tarifa

preestablecida.

Fase 4: Aplicar iniciativas de recreacién y bienestar.

e Comité de bienestar o grupo social: Estas personas seran responsables de

planificar, organizar y ejecutar las actividades.
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e Calendario de actividades: Desarrollar un calendario anual de actividades, este
puede incluir una actividad al mes o cada dos meses si asi lo prefieren, se
deben considerar los resultados de la encuesta ya realizada a los colaboradores.

e Horarios y espacios: Definir un horario especifico, por ejemplo, el ultimo
viernes de cada mes después de las 3:00pm, también definir espacios donde se
desarrollaran las actividades, considerando la disponibilidad de los
colaboradores vy las instalaciones de la empresa.

e Comunicar las actividades: Crear un calendario de actividades, el comunicado
puede darse a través de diferentes canales de comunicacién interna, como el
correo electrénico, o la plataforma que se use.

e Fomentar la participacion: Incentivar la participacion de los colaboradores en

las actividades ya sea con comida o premios.

Ejemplos de actividades recreativas y de bienestar

Actividades deportivas:

e Clases de yoga, pilates o zumba
e Torneos deportivos internos (futbol, baloncesto, voleibol)

e Dias de gimnasio o natacion

Actividades de salud:

e Talleres de nutricion y alimentacion saludable
e Charlas sobre salud mental y prevencion del estrés

e Campafas de salud ocupacional
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e (Campanas de vacunacion o deteccion de enfermedades

e Ferias de salud con chequeos médicos gratuitos o donacidn de sangre

Actividades sociales:

e Celebraciones de cumpleafios y aniversarios
e Celebracion de dias festivos en el pais

e Comidas compartidas

Actividades culturales:

e Talleres de arte o musica

e Club de lectura, cine o videojuegos

Fase 5: Reconocimientos y celebraciones.

Plan o sistema de reconocimientos

e Verbales: Un elogio sincero de parte de un lider o manager puede ser de gran
impacto en la motivacion de un empleado.

e Escritos: Un correo electronico de felicitacion o una mencion en el periddico de
la empresa si es que se tiene uno son ejemplos de reconocimientos escritos.

e Monetarios: Premios en efectivo como bonos o tarjetas de regalo de cualquier
tienda fisica o virtual.

e No monetarios: Un trofeo o un objeto simbdlico, los dias libres también pueden
ser apreciados por los empleados.

e Publicos: Reconocer los logros de un empleado en una reunion de equipo, o en

una actividad publica puede ser una forma de motivar a otros empleados.
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Plan de Celebracion de Cumpleanos y Aniversarios

e Mensaje o afiche: Enviar un mensaje de felicitacion personalizado al empleado
por correo electrénico, o plataforma de comunicacion interna de la empresa. Por
ejemplo: Se puede crear una plantilla o afiche como imagen en la que solo se
cambie el nombre, la foto y el texto de cumpleafnos para enviar a los empleados.

e Cupodn de restaurante: Incluir en el mensaje de felicitacion un cupon de
descuento o regalo para un restaurante local como muestra de agradecimiento.
Como ejemplo: la heladeria Pops cuenta con cupones de descuento para
cumplearnios a empleados de la empresa que lo solicite.

e Videollamada sorpresa: Organizar una videollamada sorpresa con el equipo de
trabajo del empleado para cantarle cumpleafos o felicitarlo por su aniversario.

e Decoracion: Decorar el puesto de trabajo del empleado con globos, guirnaldas
y un cartel de felicitacion, si es que tiene un espacio para esto, o hacerlo en un
espacio del trabajo que no incomode a los demas trabajadores.

e Pastel de cumpleanos: Ofrecer un pastel de cumpleafos al empleado durante

la jornada laboral

Fase 6: Evaluaciéon y mejora continua.

Como parte de la evaluacion y mejora continua se establecen indicadores que
permitan medir el éxito del proyecto, de manera que gracias a su seguimiento se pueda

evaluar mediante resultados el estado actual del proyecto cuando se analice la
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informacion que cada indicador plantea. A continuacion, se muestra la tabla con la

informacion detallada para los indicadores.

Tabla 22. Indicadores para medir el éxito del proyecto.

Indicador

Descripcion

Aumento del porcentaje de satisfaccion
en las encuestas periddicas al personal

administrativos.

Mediante las encuestas de satisfaccion

laboral se puede conocer cémo

evoluciona el proyecto al tener
periddicamente un porcentaje total de las
personas que participan en la
herramienta, por ende, en cada revision
se puede comparar con los resultados
anteriores para entender cémo fluctua la
satisfaccion del colaborador con las
estrategias y acciones aplicadas por la

empresa.

Disminucion en el indice de rotacion

Mensualmente se puede evaluar el
porcentaje de rotacion del mes de cierre.
Con ello, si se mantiene un porcentaje de
rotacién que tienda a la baja es un buen

indicio de éxito en la ejecucion del
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proyecto. Lo esperable es que el numero
empiece a bajar hasta después del cuarto
mes de iniciado el proyecto, dando tres
meses como tiempo prudencial

para

empezar a  aplicar herramientas,
estrategias y acciones que mitiguen la
insatisfaccion organizacional y, por ende,

la rotacion.

Porcentaje de personas en programas de

desarrollo

Se evalua la cantidad de personas que
participan en programas de desarrollo

para posteriormente hacer la

comparacion de cuantas personas han

aprovechado del beneficio versus

cuantas personas se sienten satisfechas
con sus planes de desarrollo profesional
de la Estas

dentro empresa.

comparaciones se pueden realizar

trimestralmente durante el tiempo de

duracion del proyecto.

Cantidad de actividades recreativas

realizadas

Como aspecto a tomar en cuenta, la
cantidad de actividades desarrolladas

mensualmente va a influenciar en como
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las personas perciben la relacion
vida/trabajo, asociado a su salud mental.
Disponer de estos espacios puede
generar grandes beneficios en el
desempeno y la interaccion de las
personas, manteniendo una constancia

de una actividad al menos cada 15 dias.

Cantidad de personas reconocidas

Llevar un inventario de la cantidad de
reconocimientos que se compran, asi
como la cantidad de reconocimientos que
se otorgan a los colaboradores, es de
gran utilidad para medir el éxito del
proyecto debido a la visibilidad de que se
esta premiando al buen desempefo y
actuar de los colaboradores en la
organizacion. Tener una cantidad clara de
cuantos  reconocimientos se dan
mensualmente es una buena oportunidad
de darle seguimiento a la cultura de

reconocer por parte de las jefaturas.

Fuente: Elaboracién propia, (2024).
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La medicion de estos indicadores brinda la oportunidad de poder visualizar
concretamente como se desarrollan las actividades segun un tiempo estimado para
revisar la informacién. Darle seguimiento al cumplimiento de los indicadores permite
facilitar retroalimentacion pertinente a quien lo necesite para poder cumplir con el

estandar definido en cada indicador de manera que no afecte al éxito del proyecto.

En conclusién, la implementacién de este plan o propuesta no solo quiere buscar la
mejora del ambiente laboral y la calidad de vida de los colaboradores, sino también
alinearse con los objetivos especificos de Almacenes El Rey. Al lograr entender de
manera clara las expectativas y necesidades de los empleados con este nuevo
reglamento de salario emocional y la serie de fases estructuradas, la empresa puede
llegar a posicionarse como un lugar llamativo para trabajar, asi como retener y atraer
talento humano de alta calidad. Esto no solo tiene como finalidad aumentar la lealtad y
el compromiso del empleado sino también se centra en el bienestar emocional y

profesional, logrando un mejor rendimiento y ambiente laboral.
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Anexos

Anexo 1

Guia de entrevista al Coordinador del departamento de Talento Humano de

Almacenes El Rey

En la actualidad nos encontramos en el desarrollo de la siguiente investigacion:

“Salario emocional como estrategia para la retencion y atraccion del talento

humano en los trabajadores del area administrativa en Oficinas Centrales de

Almacenes El Rey en la provincia de Alajuela, durante el periodo 2023-2024",

como parte del trabajo final de graduacion para optar por el grado de Licenciatura en
Administracion con énfasis en Gestion de Recursos Humanos. Esta entrevista se
realiza con el fin de abordar la situacion actual de la empresa sobre el tema del salario

emocional, y como este influye para la atraccion y retencion de talento.

Objetivo: Analizar los elementos que componen el salario emocional para la creacion

de una estrategia que fomente la atraccion y retencién de colaboradores en el area
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administrativa de Almacenes El Rey sede Central, durante el periodo comprendido del

2023 - 2024.

Estrategias de atraccion y retencion de talento

1. ¢Cbémo percibe usted la importancia del salario emocional en la atraccion y
retencion del talento para la empresa?
2. ¢ Como esta compuesta actualmente la retribucién ofrecida a los colaboradores,

considerando la parte no econémica?

3. ¢Actualmente existen politicas que se aplican en la empresa como parte de la

propuesta de salario emocional? ; Cuales?

4. ;Considera usted que los actuales Convenios son beneficios para los

colaboradores?

5. ¢Han notado si los candidatos mencionan el salario emocional como un factor

decisivo al considerar un empleo en la organizacién?

6. ¢Cual es la tasa actual de rotacion de personal administrativo en la empresa?

7. ¢Cuales son las principales razones o desafios que se identifican en la retencion
de talento y como el salario emocional puede desempefiar un papel

fundamental?

8. Desde su perspectiva como coordinador del area de talento humano, ¢ cuales
cree que son los aspectos mas importantes del salario emocional que influyen

en la atraccion y retencion de talento?
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Percepcion del colaborador sobre el salario emocional

9. ¢Actualmente cuentan con herramientas para medir la satisfaccion de sus

colaboradores?

10.Si la respuesta es positiva, ¢ Cada cuanto se realizan dichas herramientas?

11. ¢ Podria compartirnos el nivel de satisfaccién actual y que medidas toman con

respecto al resultado?

12.Si la respuesta fue negativa, ¢Cual es la razon por la cual no realizan este tipo

de herramientas?

13.¢Actualmente cuentan con herramientas para medir la felicidad de sus

colaboradores?

14.Si la respuesta es positiva, ¢ Cada cuanto se realizan dichas herramientas?

15. ¢ Podria compartirnos el nivel de felicidad actual y que medidas toman con

respecto al resultado?

16.Si la respuesta fue negativa, 4 Cual es la razén por la cual no realizan este tipo

de herramientas?

17.4Cbémo considera usted que los colaboradores perciben el valor del salario

emocional en la empresa?

18. ¢ Han recibido comentarios o sugerencias de los colaboradores relacionados con

el salario emocional? ; Cuales?
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Benchmarking

19.¢En qué medida cree que el salario emocional puede diferenciar a la empresa

de la competencia en la atraccién y retencion del talento?

20. 4 Cuales factores cree usted que la competencia en el mercado laboral esta
generando para que resulte mas desafiante atraer y retener talentos debido a las

ofertas de salario emocional que ofrecen otras empresas?

21.;Cbémo considera usted que la aplicacion de una estrategia de salario emocional

pueda generar una ventaja competitiva para la atraccion y retencién del talento?

22.,Qué aspectos del salario emocional consideran que podrian fortalecer la

posicion competitiva en la atraccion y retencion de talento en la empresa?

Anexo 2

Cuestionario Almacenes El Rey

En la actualidad nos encontramos en el desarrollo de la siguiente investigacion:

lari mocional m T i ra la retencion raccion [ _talen

humano en los trabajadores del area administrativa en Oficinas Centrales de

Almacenes El Rey en la provincia de Alajuela, durante el periodo 2023-2024",

como parte del trabajo final de graduacion para optar por el grado de Licenciatura en

Administracion con énfasis en Gestion de Recursos Humanos. Esta entrevista se
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realiza con el fin de abordar la situacion actual de la empresa sobre el tema del salario

emocional, y cémo este influye para la atraccion y retencion de talento.

Objetivo: Conocer la percepcion de los colaboradores administrativos de la sede
Central de Almacenes El Rey para asi lograr determinar sus niveles de satisfaccion
laboral en relacion con el salario emocional dentro de la organizacién dentro del

periodo 2023-2024.

Estrategias de atraccion y retencion de talento

1. ¢Sabe usted lo que es el “salario emocional”? Justifique su respuesta:

2. ¢Qué beneficios considera usted como salario emocional? Opcién multiple.
() Remuneracion no econdmica
( ) Reconocimientos por parte de mi jefe
( ) Aumentos salariales y bonificaciones
() Celebraciones de cumpleafios
() Dias libres por antigiedad en la empresa
() Horarios flexibles
() Teletrabajo
() Planes de formacién y capacitacion
() Espacios de distraccion

() Ninguna de las anteriores
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3. ¢Cuales de estos beneficios considera usted que le ofrece Almacenes El Rey?
Opcion mdltiple.
() Remuneracion no econdmica
( ) Reconocimientos por parte de mi jefe
( ) Aumentos salariales y bonificaciones
() Celebraciones de cumpleafios
() Dias libres por antigiedad en la empresa
() Horarios flexibles
() Teletrabajo
() Planes de formacién y capacitacion
() Espacios de distraccion

() Ninguna de las anteriores

4. ;Cuales de los siguientes rubros considera usted que son cubiertos por los
beneficios ofrecidos por la empresa? Opcion multiple
() Relacién vida/trabajo
() Salud mental, fisica y emocional

() Desarrollo profesional continuo

Percepcion del colaborador sobre el salario emocional

5. ¢Como se siente con los beneficios ofrecidos por Aimacenes el Rey?

() Satisfecho
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() Neutro
() Insatisfecho
6. Si pudiera proponer un nuevo beneficio que ofreciera la empresa, ¢ Cual seria?

Mencione al menos un beneficio

7. ¢Considera necesario evaluar el nivel de felicidad organizacional en la empresa?

Justifique su respuesta

8. ¢En una escala del 1 al 5 como considera usted que la felicidad organizacional
influye en el rendimiento laboral? Siendo 1 el puntaje mas bajo y 5 el puntaje

mas alto.

9. ¢Con qué frecuencia considera usted que se debe evaluar el nivel de felicidad
organizacional?
() Cada mes
() Cada tres meses
() Cada seis meses

() No debe ser evaluada

10. ¢, Siente que se le valora y reconoce su trabajo dentro de la organizacion?

()Si

() No
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11.Si su respuesta es “no”, ;Cémo le gustaria ver reconocido su esfuerzo? Si la

respuesta es “si”, ; Como le es reconocido su esfuerzo?

Benchmarking

12.4Cree que hace falta reforzar las estrategias de retencion y atraccion del
personal administrativo en la empresa?
()Si

() No

13.Por favor, justifique su respuesta anterior.

14. ;Cémo considera usted que la rotacion de personal influye en el desempefio del

resto de colaboradores?

15.4,Cree usted que el salario emocional que ofrece actualmente la organizacién
sea un elemento que influye en el sentido de pertenencia de los colaboradores

con el paso del tiempo? Justifique su respuesta

Anexo 3

Guia de entrevista bajo el estudio de benchmarking
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En la actualidad nos encontramos en el desarrollo de la siguiente investigacion:

“Salario_emocional como estrategia para la retencion y atraccion del talento

humano en los trabajadores del darea administrativa en Oficinas Centrales de

Almacenes El Rey en la provincia de Alajuela, durante el periodo 2023-2024”,

como parte del trabajo final de graduacion para optar por el grado de Licenciatura en
Administracion con énfasis en Gestion de Recursos Humanos. Esta entrevista se
realiza con el fin de abordar la situaciéon actual de la empresa sobre el tema del salario

emocional, y como este influye para la atraccion y retencion de talento.

Objetivo: Comparar por medio del Benchmarking las estrategias de gestion del salario
emocional en las areas administrativas de empresas del sector del consumo masivo en
la provincia de Alajuela para la determinaciéon de factores que favorezcan la

implementacion del salario emocional en Aimacenes El Rey.

Estrategias de atraccion y retencion de talento

1. ¢Coémo percibe usted la importancia del salario emocional en la atraccion y
retencion del talento para la empresa?
2. ¢ Como esta compuesta actualmente la retribucién ofrecida a los colaboradores,

considerando la parte no econdmica? (sefiale las que existen en la organizacion)

a. Celebracién de cumpleafios

b. Celebracién de aniversarios

c. Flexibilidad de horario
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d. Teletrabajo

e. Capacitacion y formacién

f. Voluntariados

g. Dias libres

h. Seguro médico privado

i. Actividades de construccion de equipo

j-  Reconocimiento al mérito

k. Ofertas de desarrollo personal/laboral

[. Impulso del bienestar en las oficinas

m. Encuestas de clima organizacional

3. ¢Actualmente existen politicas que se aplican en la empresa como parte de la

propuesta de salario emocional? ; Cuales?

Percepcion del colaborador

4. ;Sabe por qué se implementaron estas practicas en la organizacion?

5. ¢Cuentan con herramientas para medir la satisfaccion laboral de los

colaboradores? 4 Cada cuanto son aplicadas?
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6. ¢Cree usted que se han implementado en su empresa los beneficios del salario

emocional necesarios? Justifique su respuesta

Benchmarking

Matriz de Comparacion del Benchmarking

Empresas analizadas/
Temas analizados
¢(Como se percibe la
importancia del salario
emocional referente a
atraccion y retencion del

trabajador?

Almacenes

El Rey

Almacenes
Pequeio

Mundo

Universal

Aliss
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¢,Como estda compuesta
actualmente la retribucion
ofrecida a los colaboradores,
considerando la parte no
econdomica? (sefale las que
existen en la organizacion)
Celebracion de cumpleanos
Celebracion de aniversarios
Flexibilidad de horario
Teletrabajo

Capacitacion y formacién
Voluntariados

Dias libres

Seguro médico privado
Actividades de construccion
de equipo

Reconocimiento al mérito
Ofertas de desarrollo
personal/laboral

Impulso del bienestar en las
oficinas

Encuestas de clima

organizacional
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¢ Estas politicas se
encuentran reguladas bajo
una politica actualizada?

¢ Sabe por qué se
implementaron estas
practicas en la organizacion?
¢ Cada cuanto son
aplicadas?

¢Cuentan con herramientas
para medir la satisfaccion
laboral de los colaboradores?
¢Cree usted que se han
implementado en su empresa
los beneficios del salario
emocional necesarios?
Justifique su respuesta

¢Que nuevos beneficios
considera necesarios de ser

implementados?
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