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Presentacion

La presente investigacion presenta la oportunidad de desarrollar un modelo de
seleccion de factores permitiendo que los trabajadores trabajen motivados y asi
identificar cuales influyen en ellos positivamente y por ende mejorar el
comportamiento organizacional.

En la presente tesis se presenta el marco teérico analizando los antecedentes
nacionales e internacionales referidos al tema, asimismo, sefiala las bases teoricas
referentes al clima organizacional y al salario emocional, ello con sus respectivas
caracteristicas, dimensiones e indicadores. Adicionalmente se desarrolla la definicion
de términos basicos del trabajo de investigacion.

Finalmente, se presentan conclusiones y recomendaciones a fin de promover la
implementacion de programas de bienestar y salud ocupacional, actividades de
integracién, fomentando una cultura de competitividad dentro de la empresa, y motivar

a los trabajadores con premios y/o recompensas no pecuniarias (salario emocional).
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Resumen
El objetivo de la investigacidon ha sido determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el salario emocional de los trabajadores del Banco de la Nacion de
las agencias de la Macro Region Lima 1 2018.

Con ese objetivo se aplicd un cuestionario a 161 trabajadores de dicho Banco, con cuyas
respuestas se elaboré una base de datos, que nos permitid organizar, presentar y
describirlos, asi como realizar las pruebas de hipotesis para determinar la
significacion estadistica de las relaciones testeadas.

La principal conclusién de la investigacion es que existe una relacién significativa entre el
clima organizacional y el salario emocional de los trabajadores del Banco de la Nacion de
las agencias de la Macro Region Lima 1 2018.

Palabras clave: clima organizacional, salario emocional.



Abstract
The objective of the research has been to determine the relationship that exists
between the organizational climate and the emotional salary of the National Bank
workers of the agencies of the Macro Region Lima 1 2018.

With this objective, a questionnaire was applied to 161 workers of the Bank, with
whose answers a database was prepared, which allowed us to organize, present and
describe them, as well as to perform hypothesis tests to determine the statistical
significance of the relationships tested.

The main conclusion of the investigation is that there is a significant relationship
between the organizational climate and the emotional salary of the National Bank
workers of the agencies of the Macro Region Lima 1 2018.

Keywords: organizational climate, emotional salary.
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Introduccion
El objetivo de la investigacion ha sido determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el salario emocional de los trabajadores del BN de las agencias de
la Macro Region Lima 1 2018.

En efecto, la idea era probar que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y el salario emocional de los trabajadores del BN de las Agencias de
la Macro Region Lima 1 2018.

El trabajo se presenta en cinco capitulos.

El capitulo | corresponde al planteamiento del problema y trata de situacion
problemética, el problema de investigacion, justificacién y los objetivos.

El capitulo Il aborda el marco tedrico y contiene los antecedentes de la
investigacion, bases tedricas y el glosario de términos.

El capitulo Il esta dirigido al tratamiento de las hipétesis, las variables y su
operacionalizacién, asi como de la matriz de consistencia.

El capitulo IV esté referido a la metodologia y consta de los siguientes items: tipo
y disefio de investigacion; unidad de andlisis; poblacién de estudio, tamafio de la
muestra, seleccion de la muestra, técnicas de recoleccion de datos y procesamiento
y analisis de datos.

El capitulo V contiene el andlisis e interpretacion de los resultados, la prueba de
hipétesis y la discusion de los resultados.

El trabajo se completa con las conclusiones, las recomendaciones, la bibliografia y

los anexos correspondientes.

Xii
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1.2

l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Situacion Problematica
El Banco de la Nacién es una empresa de derecho publico, integrante del
Sector Economia y Finanzas, que opera con autonomia econdémica, financiera
y administrativa. Se rige por su estatuto, por la ley de la actividad empresarial
del estado y supletoriamente por la ley general de instituciones bancarias,
financieras y de seguros.
La vision que se plantea el Banco de la Nacion es “ser reconocido como socio
estratégico del Estado Peruano para la prestacién de servicios financieros
innovadores y de calidad dentro de un marco de gestidon basado en préacticas
de buen gobierno corporativo y gestion del talento humano”. El hecho de ser un
banco con numerosos servicios y numerosa afluencia de gente se genera la
necesidad de contar con un personal debidamente motivado para mejorar el
comportamiento organizacional siendo motivados con el salario emocional y
ofrecer un mejor servicio a nuestros clientes.
Las entidades bancarias hoy en dia toman el clima organizacional y el salario
emocional de manera mas seria, la gerencia de estas entidades han
desarrollado planes donde periédicamente evallan a sus empleados para
conocer el estado de estos temas y todo esto ya que son empresas que
generan servicios a clientes, donde se percibe como se encuentra el clima de
la empresa.
Muchas veces no es necesario que nuestro personal sepa completamente su
labor, sino es necesario que exista un adecuado comportamiento
organizacional, generando asi un alto nivel de compromiso y eficiencia en su
labor, permitiendo una optima relacion entre lo personal y lo laboral.
Por este motivo se presenta la oportunidad de desarrollar un modelo de
seleccién de factores permitiendo que los trabajadores trabajen motivados y asi
identificar cuales influyen en ellos positivamente y por ende mejorar el
comportamiento organizacional.
Problema de Investigacién
1.2.1 Problema General

¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y el salario emocional

de los trabajadores del Banco de la Nacion de las agencias de la Macro

Region Lima 1 20187



1.2.2

Problemas Especificos

1. ¢, Qué relacion existe entre el proceso organizacional y el salario
emocional de los trabajadores del Banco de la Nacion de las
agencias de la Macro Regién Lima 1 2018?

2. ¢, Qué relacidn existe entre liderazgo y el salario emocional de los
trabajadores del Banco de la Nacion de las agencias de la Macro
Regién Limal 20187

3. ¢, Qué relacion existe entre la recompensa y el salario emocional
de los trabajadores del Banco de la Nacion de las agencias de la
Macro Regioén Lima 1 20187

1.3 Justificacion

13.1

1.3.2

Justificacion Teorica

En el presente trabajo de investigacion podremos identificar como los
factores encontrados en el clima organizacional y el salario emocional
pueden influenciar en los trabajadores del banco y asi brindar una mejor
atencion a nuestros clientes.

Justificacion Préctica

Se busca que la institucion donde estamos haciendo la investigacion
pueda encontrar los niveles de desmotivacion de sus trabajadores que
inciden en su comportamiento. Con los resultados también se podra
mejorar el comportamiento organizacional mediante los factores

encontrados, que ayude al cumplimiento del objetivo.

1.4 Objetivos

141

1.4.2

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el salario

emocional de los trabajadores del Banco de la Nacion de las agencias

de la Macro Region Lima 1 2018.

Objetivos Especificos

1. Determinar la relacion que existe entre proceso organizacional y
el salario emocional de los trabajadores del Banco de la Nacion
de las agencias de la Macro Regién Limal 2018.

2. Determinar la relacion que existe entre liderazgo y el salario
emocional de los trabajadores del Banco de la Nacion de las

agencias de la Macro Region Lima 1 2018.



3. Determinar la relacion que existe entre la recompensa y el salario
emocional de los trabajadores del Banco de la Nacion de las

agencias de la Macro Region Lima 1 2018.



2.1

Il. MARCO TEORICO
Antecedentes de la Investigacion
A. Antecedentes Internacionales
Garcia (2017) en su tesis titulada El salario emocional y su impacto en la cuenta
de resultados,se propuso que “la pequefia y mediana empresa (en adelante,
PYME) apueste por la implementacion, en la gestion de personas, de medidas
dentro de lo que se conoce como salario emocional” (p. 6), en una investigacion
explicativa, de disefio no experimental y de corte transversal, utilizando la
técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario que fue aplicado a
225 personas, llegando a la conclusion, que llevar a cabo una politica clara y
coherente para favorecer la conciliacion de la vida laboral y familiar de sus
trabajadores, puede tener ventajas o beneficios para la empresa.

Ko y Kim (2014) en su tesis titulada Las relaciones entre la inteligencia
emocional, la relacion interpersonal y la satisfaccidon laboral de las enfermeras
clinicas de Corea del Sur, se propuso investigar “Las relaciones entre la
inteligencia emocional, la relacién interpersonal y la satisfaccion laboral entre
las enfermeras clinicas” (p. 12), en una investigacion correlacional, de disefio
no experimental y de corte transversal, utilizando la técnica de la encuesta y
como instrumento el cuestionario que fue aplicado a 315 enfermeras que
habian trabajado durante mas de 6 meses en cinco hospitales generales,
llegando a la conclusiébn, que la inteligencia emocional y la relacion
interpersonal contribuyeron a la satisfaccion laboral de las enfermeras.

De Haro y Castejon (2014) en su tesis para obtener el grado profesional de
licenciados en administracion titulada El papel de la inteligencia general, la
personalidad y la inteligencia emocional en el éxito profesional al inicio de la
carrera, se propusieron analizar la relacion entre la “Percepcion de inteligencia
emocional, inteligencia general y éxito profesional temprano” (p. 12), en una
investigacion descriptiva, de disefio no experimental de corte longitudinal,
utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario que fue
aplicado a 130 graduados llegando a la conclusién que para las medidas de
éxito profesional utilizadas, la inteligencia emocional percibida muestra una
mayor correlacion y contribuye mas al éxito profesional que la inteligencia

general.



Restrepo (2014), en su tesis para obtener el grado de licenciado de
administrador titulada La flexibilidad laboral y el salario emocional en Colombia,
se propuso determinar “La flexibilidad laboral y el salario emocional”’ (p. 11), en
una investigacion no experimental, de disefio corte longitudinal, utilizando la
técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario que fue aplicado a 57
trabajadores, llegando a la conclusion que la flexibilidad laboral va mas alla de
las medidas de liberalizacion de formas contractuales y estrategias de
reduccion de costos.

Young, Milner, Edmunds, Pentsil y Broman (2014) en su tesis para
obtener el grado profesional de licenciados en administracion titulada La tenue
relacion entre salario y satisfaccion, se propusieron “explorar mas a fondo los
factores relacionados con los empleados” (p.9), en una investigacion
exploratoria, de disefio cuasi experimental, utilizando la técnica de la encuesta y
como instrumento el cuestionario que fue aplicado a 79 personas, llegando a la
conclusién que la insatisfaccion se establece cuando las personas de altos
ingresos han alcanzado un punto en el que han maximizado el potencial de
ganancias y, por lo tanto, no ven un margen para el crecimiento financiero.

B. Antecedentes Nacionales

Teran (2017) en su tesis para obtener el grado de licenciado de administrador
titulada Salario emocional y su relacion con el rendimiento laboral, se propuso
‘revisar la literatura existente para esclarecer la importancia del salario
emocional y su relacién con el desempefio laboral” (p. 13) en una investigacion
no experimental, de disefio longitudinal, utilizando la técnica de la encuesta y
como instrumento el cuestionario que fue aplicado a 80 personas, llegando a la
conclusién que si existe una relacion directa, debido a que el salario emocional
va camino a convertirse en el principal motivador de los trabajadores,
permitiéndole a este trabajar confortablemente evitando el estrés y aumentando
su rentabilidad laboral.

Espinoza, Ramos, y Vilchez (2017) en su tesis para obtener el grado
profesional de licenciados en administracion titulada Aplicacion del salario
emocional y la calidad del clima laboral de los trabajadores en CENTRUM
Catolica Graduate Business School, Lima, se propusieron “Evaluar la aplicaciéon
del salario emocional y su influencia en la calidad del clima laboral de los

trabajadores en CENTRUM Catolica Graduate Business School, Lima” (p. 4),
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en una investigacion aplicada, de disefio Ex Post Facto, utilizando la técnica de
la encuesta y como instrumento el cuestionario que fue aplicado a 220
trabajadores de CENTRUM Catdlica Graduate Business School, Lima.,
llegando a la conclusion que la aplicacion del salario emocional influye
significativamente en la calidad del clima laboral.

Minchan (2017) En su tesis para optar el grado académico de maestro en
Gestion Publica, en su tesis denominada: Salario Emocional y Retencion del
Talento Humano en la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de
la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017. Se propuso “determinar la relacion
gue existe entre el Salario Emocional y el Talento Humano de la Oficina General
de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables”
(p. 7), en una investigacion de tipo basica de disefio experimental, transversal
de nivel correlacional, utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario que fue aplicado a 24 trabajadores que laboran en la Oficina
General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables, llegando a la conclusién que cuando la dimension externa del
talento humano es eficiente el nivel del salario emocional es adecuado.

Baltazar (2017) en su tesis para optar el Titulo de Licenciada en Trabajo
Social, titulada: Insatisfaccién salarial en los trabajadores de la tienda Paris
Jockey Plaza, Surco — Lima, se propuso “conocer el nivel de insatisfaccion
salarial en los trabajadores de la tienda Paris Jockey plaza, Surco — Lima 2017”
(p- 7), en una investigacion descriptiva, la técnica observacional de la encuesta
y como instrumento el cuestionario que fue aplicado a 90 persona, llegando a la
conclusién que el clima organizacional y las interrelaciones personales se
encuentran en una situacion muy buena.

Moreno, Seminario & Paredes (2016) en su tesis para obtener el grado
profesional de licenciados en administracion titulada Salario Emocional: disefio
de Lineamientos de Fidelizacion del Talento Humano en el Sector Retail, Caso
Supervisores de Tiendas Por Departamento Ripley, se propusieron “disefar un
lineamiento de fidelizacion del talento humano, basada en factores del Salario
Emocional para los supervisores comerciales de Ripley e Identificar los
beneficios de Salario Emocional mé&s importantes para supervisores
comerciales en tiendas Ripley.” (p. 12), en una investigacion cuantitativa, de

disefio exploratorio, utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento el
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2.2

cuestionario que fue aplicado a 75 trabajadores, llegando a la conclusion que su
aplicacion para con la organizacion mejorara sus resultados de clima laboral para
lograr a futuro la certificacion en GPTW.
Bases Teoricas
2.2.1 Clima organizacional

A. Definicién

Kimmel (2004) sostiene que el clima laboral resulta de la relacion de
aspectos como la interaccion entre los trabajadores, condiciones que
estén dadas en el trabajo y procesos de caracter tanto formal e informal,
gue cuando son atraidospor los trabajadores, influyen sobre los mismos
y se reflejan en las conductas que estos emiten en su entorno laboral.

Peterson (2006) considera que el clima organizacional
corresponderia a las percepciones que tienen los trabajadores dentro de
Su organizacion, acerca de la estructura, procesos y el ambiente en el
gue laboran.

Russel (1990) afirma que el clima organizacional es la atmosfera
laboral de una organizacién que esta estrechamente vinculada con la
motivacion del colaborador y que sefiala las propiedades motivacionales
del entorno de la misma.

Palma (2004) es de opinién que el clima laboral es entendido como la
percepcion sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite
ser un aspecto diagnostico que orienta acciones preventivas y
correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de
procesos y resultados organizacionales.

Card y Krueger (1995) expresa que el clima organizacional es un
determinante que influye significativamente para que se pueda lograr la
satisfaccion individual de los trabajadores.

Para la investigacion utilizaremos la definicion de Russel (1990), en
este contexto el clima organizacional se entendera como el ambiente
laboral de una organizacién que se relaciona con la motivacion del
colaborador y que sefiala las propiedades motivacionales del entorno de
la misma.

PROCESOS QUE INTERVIENEN EN EL CLIMA LABORAL
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Brunet (1999), identifica dos tipos de agentes influyentes en el proceso
del Clima Laboral:

1 Agentes Internos: debe establecerse una relacion de confianza
entre los integrantes de la organizacidon, que tienen la
responsabilidad de instaurar el marco de actuacion entre las
necesidades de los colaboradores y los requerimientos del
negocio indicados por la empresa; y los propios, que son usuarios
de las politicas y debemos implicarlos en los procesos de gestion.

1 Agentes Externos: debemos conocer con profundidad la
influencia de las audiencias proscriptoras — familia, amigos, etc.,
quienes ejercen una influencia inestimable en el empleado; y
el cliente, quien marca el ritmo de la actividad del negocio y ofrece
feedback del resultado final de la gestién. Por ultimo, no debemos
obviar a las empresas del mercado con igualdad de condiciones,

guienes constituyen referencias que hay que conocer y examinar.

CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Chiavenato (2007), refiere que las caracteristicas del clima en una

organizacion, generan un determinado comportamiento. Podemos resaltar

estas principales caracteristicas:

o

o

B.

Referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo.
Tiene cierta permanencia.
Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de
la organizacion.
Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta.
Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion y a su vez afecta dichos comportamientos y actitudes.
Es afectado por diferentes variables estructurales, tales como las
politicas, estilo de direccion, sistema de despidos, etc.
El ausentismo y la rotacién excesiva pueden ser indicadores de un mal
clima laboral.

Dimensiones

No todas las variables se pueden descomponer en mas de un elemento,
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este es el caso de las variables simples. No obstante, en las variables
complejas resulta diferente, ya que por su naturaleza no pueden ser
estudiadas como un todo, sino que deben ser descompuestas en partes

constitutivas o dimensiones.

Una dimension es un elemento integrante de una variable compleja, que

resulta de su andlisis o descomposicion

Concepto de Dimensién

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que
influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser
medidas. (Garcia Ramirez Maria Guadalupe — Ibarra Veldsquez Luis
Alberto en “Diagnostico de Clima Organizacional del Departamento de

Educacién de la Universidad de Juanajuato”, 2012, pag. 16)

Litwin y Stinger (citado por Amorés, 2008, p. 22) postulan la existencia de
nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada
empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas
propiedades de la organizacion, tales como: estructura, responsabilidad,
recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos,
identidad.

Alvarez (1993) determina como factores del clima organizacional 24
dimensiones: claridad organizacional, proceso organizacional,
participacion, instalaciones, comportamiento sistematico, relacion
simbidtica, liderazgo, consenso, trabajo gratificante, desarrollo personal,
elementos de trabajo, relaciones interpersonales, buen servicio, solucion
de conflictos, expresion informal positiva, estabilidad laboral, valoracion,
salario, agilidad, evaluacion del desempefio. Feedback, seleccion del

personal, induccion e imagen de la organizacion.

Para nuestra investigacion hemos considerado las siguientes
dimensiones para el clima organizacional: proceso organizacional,

liderazgo y recompensa.



DIMENSIONES DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Para nuestra investigacion hemos considerado las siguientes
dimensiones para el clima organizacional: proceso organizacional,

liderazgo y recompensa.

DIMENSION: PROCESO ORGANIZACIONAL

“Un proceso es una forma sistematica de hacer las cosas. Se habla de la
administracion como un proceso para subrayar el hecho de quien todos
los gerentes, sean cuales fueren sus aptitudes o habilidades personales,
desempafian ciertas actividades interrelacionadas con el propdsito de
alcanzar las metas que deseen. La administracion es el proceso de
planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades de los miembros de
la organizacibn y el empleo de todos los deméas recursos
organizacionales, con el propésito de alcanzar las metas establecidas
para la organizacion”.

“Planificacion es el proceso para establecer las metas y un curso de
accion para alcanzarlas”. “Organizacién es el proceso para comprometer
a dos 0 mas personas para que trabajen juntas de manera estructurada,
con el propdsito de alcanzar una meta o una serie de metas establecidas”.
“Direccion es el proceso para dirigir e influir en las actividades de los
miembros de un grupo 0 una organizacion entera, con respecto a una

LT3

tarea”. “Control es el proceso para asegurar que las actividades reales se
ajusten a las actividades planificadas”.
(James A.F. Stoner — R. Edward Freeman: “Administracion”. Sexta Edic.

(2002).

DIMENSION: LIDERAZGO

“Se define liderazgo como la aptitud para influir en un grupo hacia el logro

de una vision o el establecimiento de metas. La fuente de esta influencia
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puede ser formal, como aquella que da la posiciébn de una jerarquia
directiva en una organizacion. Debido a que los puestos directivos vienen
acompafados de cierto grado de autoridad formalmente asignada, una
persona asume un rol de liderazgo solo debido a la posicion que tiene en
la organizacion. Sin embargo, no todos los lideres son directivos, ni
tampoco para ese efecto, todos los directivos son lideres. Sélo porque una
organizacion da a sus gerentes ciertos derechos formales no se tiene una
garantia de que sean capaces de dirigir con eficacia. Observamos que el
liderazgo no sancionado —es decir, la capacidad de influir que se da en
forma independiente de la estructura formal de la organizacion— con
frecuencia es tan importante, o mas, que la influencia formal. En otras
palabras, los lideres surgen desde el interior de un grupo o bien por la
designacién formal para dirigirlo”. (Stephen P. Robbins: “Comportamiento
Organizacional “, 2009. pag. 385).

DIMENSION: RECOMPENSA

Para funcionar dentro de ciertos estandares de operacién, las
organizaciones tienen un sistema de recompensas (incentivos para
estimular ciertos tipos de comportamientos) y castigos (sanciones o
pruebas para impedir ciertos tipos de comportamientos), con el fin de
limitar el comportamiento de las personas”. “El sistema de recompensas
incluye el paquete total de beneficios que la organizacion pone a
disposicion de sus miembros, y los mecanismos y procedimientos para
distribuir estos beneficios. No solo se consideran los salarios, vacaciones,
ascensos a posiciones mas elevadas (con mayor salario y beneficios),
sino también algunas recompensas como garantia de estabilidad en el
cargo, transferencias laterales hacia posiciones mas desafiantes o hacia
posiciones que lleven a un progreso o desarrollo adicional y a varias
formas de reconocimiento por servicios notables’. Chiavenato:
“‘Administrac. de RRHH”. 2000. pag. 398).

C. Indicadores
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Una vez que han sido establecidas las dimensiones de la variable,
todavia faltan los elementos o evidencias que muestren cémo se
comporta dicha variable o dimension. Estos elementos son los
indicadores, aquellos que representan un indicio, sefial o medida que

permite estudiar o cuantificar una variable o sus dimensiones.

INDICADORES DE LA DIMENSION: PROCESO ORGANIZACIONAL

Para medir el proceso organizacional utilizaremos los siguientes
indicadores: Resolucion de conflictos, mecanismos para socializar a los

empleados, los estilos y niveles de comunicacion.

INDICADOR: RESOLUCION DE CONFLICTOS

Este indicador es “uno de los aspectos esenciales de la administracion
de los recursos humanos es la solucién de los conflictos laborales
asumiendo una actitud global y de largo plazo. Cuando los conflictos
laborables se resuelven y solucionan de modo adecuado, originan
cambios organizacionales que predisponen para la innovacion. Sin
embargo, cuando soélo se resuelven parcialmente o de manera
inadecuada, crean polémica entre la organizacion, los miembros de ésta
y el sindicato que los representa, lo cual puede afectar de modo negativo
el desempefio organizacional’. (ldalberto Chiavenato - 2000.
Administracion de los RRHH., pag. 525)

INDICADOR: SOCIALIZACION DE LOS EMPLEADOS

‘A medida que nuevos empleados ingresan en la empresa, se requiere
gue se integren a sus funciones mediante la socializacibn empresarial,
gue es una integracion entre un sistema social y los nuevos miembros
gue ingresan en él, y constituye el conjunto de procesos mediante los
cuales aprenden el sistema de valores, las normas y los patrones de
comportamiento requeridos por la empresa en la que ingresan. En
general, lo que se requiere aprender mediante la socializacion
empresarial es: 1- Los objetivos basicos de la organizacion; 2- Los

medios elegidos para lograr los objetivos; 3- Las responsabilidades
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inherentes al cargo; 4- Los patrones de comportamiento requeridos para
el desempefio eficaz de la funcion; 5- El conjunto de reglas o principios
gue mantienen la identidad e integridad de la empresa” (Chiavenato,
Administracion de los Recursos Humanos, pag. 280)

INDICADOR: NIVEL DE COMUNICACION
Canales bidireccionales de comunicacion de arriba hacia abajo, y de
abajo hacia arriba. (Chiavenato: Administracion de Recursos Humanos”.

pag. 60)

INDICADORES DE LA DIMENSION: LIDERAZGO
Para medir el liderazgo utilizaremos los siguientes indicadores:

motivacion, comunicacion receptiva y trabajo en equipo.

INDICADOR: MOTIVACION

“Se define motivacion como los procesos que inciden en la intensidad,
direccién y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la
consecuciéon de un objetivo.5 Si bien la motivacion en general se refiere
al esfuerzo para lograr cualquier objetivo, nosotros nos limitaremos a los
objetivos organizacionales, con objeto de reflejar nuestro interés
particular en el comportamiento relacionado con el trabajo”. (Stephen P.

Robbins — 2009. Comportamiento Organizacional, pag. 175)

INDICADOR: COMUNICACION RECEPTIVA

Comunicacion receptiva es lo que el que escucha, recibe y entiende de
un compafiero de comunicacion. Comunicacién expresiva es lo que una
persona trata de transmitir hacia otra por medio de gestos, habla- do,
escrito o por sefias. (MaryAnn Demchak, CharRickard&MartyElquist:
“Claves Para Enriquecer La Comunicacion Receptiva”. Jul 2002)

INDICADOR: TRABAJO EN EQUIPO
Este indicador consiste en el desarrollo de las facultades
interindividuales que permitan la consecucion de resultados en orden a

los objetivos propuestos por la organizacion, optimizando los medios
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humanos y técnicos puestos a su alcance (Olaz, 2009, citado por Diana
Constanza Ramos Moreno, en “El Clima Organizacional, definicion,

teoria, dimensiones y modelos de Abordaje”, 2012, pag. 95)

INDICADORES DE LA DIMENSION: RECOMPENSA
Para medir la recompensa utilizaremos los siguientes indicadores:

cumplimiento de metas, promocién de ascenso e incentivo.

INDICADOR: PROMOCION DE ASCENSO

El indicador ascenso es uno de los “factores motivacionales, que tienen
gue ver con el contenido del cargo, las tareas y los deberes relacionados
con el cargo en si. Incluyen: delegacién de la responsabilidad; libertad
de decidir como realizar un trabajo; ascensos; utilizacion plena de las
habilidades personales; formulacibn de objetivos y evaluacién
relacionada con éstos; simplificacion del cargo (llevada a cabo por quien
lo desempefia); ampliacion o enriquecimiento del cargo (horizontal o

verticalmente). (Chiavenato, Administracion de los Recursos Humanos,

pag. 7)

INDICADOR: ASEGURAMIENTO

“El aseguramiento universos en salud es un proceso orientado a lograr
que toda la poblacion residente en el territorio nacional disponga de un
seguro de salud que le permita acceder a un conjunto de prestaciones
de salud de caracter preventivo, promocional, recuperativo y de
rehabilitacion, en condiciones adecuadas de eficiencia, equidad,
oportunidad, calidad y dignidad, sobre la base del Plan Esencial de
Aseguramiento en Salud (PEAS)” (Art. 3 de la Ley N° 29344 Ley Marco
de Aseguramiento Universal en Salud. Lima, Perd. ElI Peruano
30/03/2009)

INDICADOR: INCENTIVOS
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En concepto de incentivos indica que “son pagos hechos por la
organizacion a sus trabajadores (salarios, premios, beneficios sociales,
oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo, elogios, etc). Cada
incentivo tiene un valor de utilidad que es subjetivo, ya que varia de un
individuo a otro: lo que es util para un individuo puede ser inutil para otro.

(Chiavenato, Administracion de los Recursos Humanos, pag. 9).

D. Teorias

Existen varias teorias que explican sobre el clima organizacional, entre
las mas importantes tenemos, la de Douglas McGregor, Herzberg, de
Rensis Likert, conforme se describen a continuacion:

Douglas McGregor(1994) en su libro “El lado humano de las
organizaciones”, sostiene que la teoria X es el punto tradicional sobre la
direccion y control sobre la naturaleza y conducta humana en las
organizaciones, donde sostiene que el ser humano ordinario siente una
repugnancia intrinseca hacia el trabajo y lo evitara siempre que pueda,
debido a esta tendencia humana a rehuir al trabajo, la mayor parte de
las personas tienen que ser obligadas, controladas, dirigidas y
amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado
para la realizacion de los objetivos de la empresa (p. 33) La teoria Y,
sefiala que es la integracion de los objetivos individuales con los de la
organizacion, donde esboza tres supuestos: primero, la aplicacion de
esfuerzo fisico y mental humano en el trabajo es tan natural como jugar
o descansar; segundo, el hombre debe dirigirse y controlarse a si mismo
en servicio de los objetivos a cuya realizacidon se compromete; y tercero,
el compromiso con los objetivos es funcidbn de las recompensas
asociadas con su logro (p. 45)

La teoria X sostiene que el trabajo en organizaciones manejadas de
esta manera puede ser repetitivo, y las personas a menudo se sienten
motivadas con un enfoque de "zanahoria y palo”. Las evaluaciones de
rendimiento y la remuneracién generalmente se basan en resultados
tangibles, como las cifras de ventas o la produccién del producto, y se

utilizan para controlar al personal y vigilar. (Herzberg (1965).
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La teoria Y sefiala que las personas tienen una mayor responsabilidad
y los gerentes las alientan a desarrollar sus habilidades y sugerir
mejoras. Las evaluaciones son regulares, pero, a diferencia de las
organizaciones de teoria X, se utilizan para fomentar la comunicacion
abierta en lugar del personal de control. Las organizaciones de teoria Y
también brindan a los empleados oportunidades frecuentes de
promocion. (Herzberg 1965)

Likert (1965) indica que, la teoria de Clima Laboral establece que el
comportamiento asumido por los subordinados, dependen directamente
del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales
gue los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estara
determinada por la percepcion. Likert, establece tres tipos de variables
gue definen las caracteristicas propias de una organizacion y que influye
en la percepcion individual del clima: variables causales, variables
intermedias y variables finales.

Herzberg (2007) sefala en esta teoria de los dos factores se desarrolla a
partir del sistema de Maslow, clasificé dos categorias de necesidades segun
los objetivos humanos superiores y los inferiores. Los factores de higiene y
los motivadores. Herzberg (citado por Chiavenato, 1989) clasific6 dos
categorias de necesidades segun los objetivos humanos superiores y los
inferiores: los factores de higiene y los motivadores. Los factores de higiene
son los elementos ambientales en una situacibn de trabajo que
requieren atencion constante para prevenir la insatisfaccion incluyen
el salarioy otras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas,
seguridad y estilo de supervision.

Los factores de higiene son los elementos ambientales en una situaciéon

de trabajo que requieren atencion constante para prevenir la insatisfaccion
incluyen el salario y otras recompensas, condiciones de trabajo

adecuadas, seguridad y estilo de supervision.

“El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o
ambiente organizacional, es un asunto de importancia para aquellas
organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad y

mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar
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un estudio de clima organizacional permite detectar aspectos clave que
puedan estar impactando de manera importante el ambiente laboral de la
organizacion”. (Garcia Ramirez Maria Guadalupe — Ibarra Velasquez Luis
Alberto en “Diagnostico de Clima Organizacional del Departamento de

Educacion de la Universidad de Juanajuato”, 2012, pag. 14).

“El clima de una organizacién es un complejo en el que intervienen multiples
variables, tales como el contexto social en el que se ubica la organizacion,
las condiciones fisicas en que se da el trabajo, la estructura formal de la
organizacion, los valores y normas vigentes en el sistema organizacional, la
estructura informal, los grupos formales e informales que subsisten, sus
valores y sus normas, las percepciones que los miembros de los distintos
grupos tienen entre si y con respecto a los miembros de otros sectores
formales o grupos informales existentes, las definiciones oficiales y las
asumidas de las metas y de los rendimientos, los estilos de autoridad y
liderazgo, etc.”(Rodriguez 1999, citado por Garcia Ramirez Maria
Guadalupe — Ibarra Velasquez Luis Alberto en “Diagnostico de Clima
Organizacional del Departamento de Educacion de la Universidad de
Juanajuato”, 2012, pag. 16)

2.2.2 Salario emocional
A. Definicion
Figueroa y Shaheed (1995) seinalan que, el salario emocional significa
agregar aspectos emocionales a la retribucion monetaria de un
empleado, productos o servicios que significan mas para un empleado
gue solo dinero. Sobre la base de que el dinero es la forma principal para
gue el empleado obtenga una compensacion por su trabajo, un salario
emocional tiene tres ventajas principales en solo un aumento salarial.
Towers (2018) precisa que ofrecer horas de trabajo flexibles o
beneficios como el cuidado de nifios ayuda a los padres a conciliar su
trabajo y su vida familiar. Oportunidades de autodesarrollo y
mejoramiento: cursos de desarrollo de talentos, entrenamiento, tutoria,
aprender nuevas habilidades e idiomas.

Ferrara (1993) sefiala que los empleados que pueden equilibrar su

17



vida profesional y personal trabajan con un horario flexible, tienen un
gerente que reconoce su trabajo y proporciona un sentido de autonomia,
se benefician de un buen ambiente de trabajo con oportunidades de
capacitacion y crecimiento dentro de la empresa.

Se denomina salario ya que busca una contraprestacion de la persona
hacia la empresa, y se nombra emocional debido a que depende de la
satisfaccion de necesidades de los colaboradores, puede ser desde un
buen clima organizacional, hasta el reconocimiento por logro realizado
(Rocco, 2009).

Si bien son diversoslas definiciones de salario emocional, en su
mayoriase centran en que este término se refiere a factores que no estan
relacionados con el factor econ6mico o monetario, sino muy por el
contrario con factores que permiten el aumento de la satisfaccion de los
colaboradores garantizando su permanencia en la organizacion.

Para Pasamar y Valle (2011), el alcance del trato a los colaboradores
como talento humano, es parte primordial de la organizacion vy
herramienta de cambio y mejora. Estos autores también manifiestan, que
la actual tendencia en las empresas son los enfoques de politicas
retributivas,enfocados a facilitar herramientas para que los
colaboradores puedan lograr un equilibrio entre su vida personal y
profesional.

VENTAJAS DEL SALARIO EMOCIONAL

Darle mas importancia a las relaciones y a la calidad de direccion
contribuye mejorar la productividad y la competitividad. El
reconocimiento justo y habitual a los colaboradores, es sumamente
significativa, debido a que motiva a este haciendo que cada vez mejore
con respecto a su desempeiio laboral. Incrementar el salario emocional
significa dar la oportunidad de que las personas de todo nivel se sientan
inspiradas, atendidas, consideradas y apreciadas en su zona de trabajo
lo que beneficia a la autoestima de los mismos. Incrementa de manera
inconsciente el rendimiento laboral de las personas ya que ellos esperan
que se les otorgue la oportunidad de crecer, desarrollarse vy
desenvolverse mejor dentro de la organizacion. El salario emocional

genera un compromiso del colaborador con la empresa, lo que
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incrementa significativamente la productividad y por ello los resultados
gue gracias a esto obtiene la organizacion. Y ademas retiene a los
buenos trabajadores por su voluntad propia. (Rodolfo, 2005).
LIMITACIONES DEL SALARIO EMOCIONAL
El gerente o lider debe tener muy en cuenta de que el impacto de una
recompensa se pierde si el plazo entre la accién y la retribucién es
demasiado largo. La recompensa debe ser entregada al tiempo correcto
del comportamiento que lo hizo merecedor de dicha distincion, no mas
tarde. (Susana, 2012) No todos los trabajadores son excelentes en las
empresas, por lo que se debe tener muy en cuenta el mantenerlos
motivados a fin de no crear un ambiente de envidia e insatisfaccion.
B. Dimensiones
Pita (2016), propone tres dimensiones para el salario emocional:
oportunidades de desarrollo, horarios flexibles y bienestar emocional.
Borja y Bricefio (2009) en un trabajo sobre disefio de un instrumento
para medir cuanto es el valor percibido por los empleados de su
compensacion salarial de una empresa, emplean las siguientes
dimensiones para el salario emocional:  participacion en proyectos
desafiantes, variedad de actividades y desafios, red de conexiones,
desarrollo personal, desarrollo profesional, dificultades intrinsecas en el

trabajo.

DIMENSIONES DEL SALARIO EMOCIONAL
En las dimensiones nombradas hemos llegado a la conclusion de utilizar
las tres dimensiones que propone Pita (2016): oportunidades de

desarrollo, horas flexibles y bienestar emocional.

DIMENSION: OPORTUNIDADES DE DESARROLLO

“El desarrollo de personal debe considerarse como una estrategia clave
para que la empresa sobreviva y crezca. La organizacion tiene una serie
de metas, objetivos y necesidades que debe satisfacer y para ello
requiere de la intervencion del ser humano como elemento fundamental
para lograr su funcionamiento. Sin embargo, esto debe ocurrir como

consecuencia de una relacion armoniosa entre el individuo y la
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organizacion donde las necesidades tanto de uno como del otro se vean
plenamente correspondidas. Cuando un individuo se integra a una
organizacion, la empresa debe proveer las condiciones necesarias para
desarrollar al maximo las potencialidades de los trabajadores en pro de
lograr los objetivos organizacionales y conseguir un alto nivel de
productividad y la reciprocidad derivada de tal relacion. Debe también
satisfacer las necesidades de autoestima, autorrealizacion, cooperacion,
respeto mutuo, y oportunidades de desarrollo de los empleados”. (Maria
Alejandra Paulin. Maria Daniela Quintero: “Relacion entre las
oportunidades de desarrollo profesional disponibles en la empresa y el

compromiso organizacional” pag. 8. Caracas. Oct 2006)

DIMENSION: HORARIOS FLEXIBLES

Consiste en asegurar que no sea necesario estar en la oficina la jornada
laboral, siempre que se saque adelante el trabajo completo. Esta
situacién es muy atractiva para empleados con nifios, otras personas

bajo cuidado o estudios.

DIMENSION: BIENESTAR EMOCIONAL

Se entiende “por bienestar emocional el estado de equilibrio existente
entre nuestros pensamientos, sentimientos y acciones. La coherencia
entre nuestras necesidades y nuestra realidad. Todo ello es posible
gracias a obrar respetando nuestro sistema de creencias y valores (es
decir, aquel “material” que define quiénes somos) y respetando el
sistema de las personas que conviven con nosotros”. (Maria Teresa
Mata Mass0, Sicologa Clinica. 2018. Del InstitutMensalus S.L. —
Departamento de Salud de la Generalitat de Catalunya)

C. Indicadores

INDICADORES DE LA DIMENSION OPORTUNIDADES DE
DESARROLLO
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Para medir la dimension oportunidades de desarrollo utilizaremos los

siguientes indicadores: capacitacion, feedback y logros personales.

INDICADOR: CAPACITACION

“La capacitacion es una técnica de administracion de los recursos
humanos para su vinculacion con los ambientes interno de la
organizacion” (Chiavenato, Administracion de los Recursos Humanos,

pag. 12).

INDICADOR: FEEDBACK (RETROALIMENTACION)

Retroalimentacién de datos (feedback de datos): técnica de cambio de
comportamientos que parte del principio de que cuantos mas cognitivos
recibe el individuo, mayor sera su posibilidad de organizarlos y actuar
con claridad. La retroalimentacion se refiere a las actividades y procesos
gue reflejan la manera como una persona es percibida o vista por los

demas. (Chiavenato, Gestidon del Talento Humano, pag. 127)

INDICADOR: LOGROS PERSONALES

“‘El empleado es fundamentalmente egocéntricoy sus objetivos
personales son contrarios a los objetivos de la organizacion”. “El grado
de compromiso con los objetivos y metas alcanzadas es equivalente a la
recompensa por realizar determinado trabajo. Por consiguiente, los
funcionarios se sienten motivados a superar sus metas dentro del
ambiente laboral, dado que saben que pueden obtener mas logros,
segun el tipo y la calidad del trabajo realizado”. (Douglas McGregor 1994,

citado Juan Martin: “Conoces la Teoria X y la Teoria Y”. 2017)

INDICADORES DE LA MENSION HORARIOS FLEXIBLES
Para medir los horarios flexibles utilizaremos los siguientes indicadores:
licencia por estudios, compensacion por horas extras y permiso por

atenciones de salud.

INDICADOR: LICENCIA POR ESTUDIOS
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“Las licencias por estudios no estan reguladas por ley con lo cual la
decisién de acceder a este tipo de licencia depende del empleador.
Normalmente un empleador se beneficia de un trabajador que adquiere
nuevos conocimientos. Las licencias sin goce son de comun acuerdo
entre el trabajador y el empleador; lo importante es que se precise de
cuanto tiempo va a ser la licencia para que al finalizar ese periodo el
trabajador pueda regresar a sus labores”. (Abog. Laboralista Carlos
Céardenas. Lima, 2018.)

INDICADOR: COMPENSACION POR HORAS EXTRAS

La compensacion por horas extras es un tipo de compensacion
financiera indirecta que constituye parte del salario indirecto, resultante
de las clausulas de la convencién colectiva de trabajo y del plan de
beneficios y servicios sociales ofrecidos por la organizaciéon. El salario
indirecto incluye vacaciones, gratificaciones, propinas, adicionales (de
seguridad, de insalubridad, de trabajo nocturno, de tiempo de servicios),
participacion de las utilidades, horas extras, asi como el equivalente
monetario de los servicios sociales ofrecidos por la organizacion
(alimentaciéon subsidiada, transporte subsidiado, seguro de vida
colectivo, etc.) (Chiavenato, Administracién de los Recursos Humanos,

pag. 41)

INDICADOR: PERMISO POR ATENCION DE SALUD

“‘Permiso por enfermedad. Se otorga al trabajador para concurrir a las
dependencias de salud autorizadas o de su preferencia, debiendo a su
retorno acreditar la atencion con la respectiva constancia firmada por el
médico tratante, sin el cual no se justificara el tiempo utilizado”.(Art. 2.2.1
del Manual Normativo de Personal N° 003-93-DNP “Licencias y
Permisos”)

De lo anterior se deduce que el permiso justificado por atencion de salud
no ocasiona descuento de las remuneraciones, esta situacion también
se corrobora en el Art. 18 del Reglamento Interno de Trabajo de la
SUNAT en su Resolucion de Superintendencia N° 090-2001/SUNAT.

“los permisos por citas para atencion meédica no ocasionan descuento
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alguno de remuneracion. Este tipo de permiso debe justificarse con la

respectiva citacion o con la constancia de atencién médica”.

INDICADORES DE LA DIMENSION BIENESTAR EMOCIONAL
Para medir la dimension bienestar emocional utilizaremos los siguientes
indicadores: actividades recreativas, niveles de autonomia vy

reconocimiento.

INDICADOR: ACTIVIDADES RECREATIVAS

Planes recreativos. Servicios y beneficios que buscan proporcionar al
empleado condiciones de descanso, diversidon, recreacion, higiene
mental u ocio constructivo. En algunos casos, estos beneficios también
se extienden a la familia del empleado. Incluyen: Asociacion recreativa
o club / Areas de descanso en los intervalos de trabajo / Musica
ambiental / Actividades deportivas / Paseos y excursiones programadas,

etc. (Chiavenato, Administracién de los Recursos Humanos, pag. 49)

INDICADOR: NIVELES DE AUTONOMIA

‘Las organizaciones deben fomentar la curiosidad intelectual de los
trabajadores, su capacidad de toma de decisiones y asuncion de retos
para adaptarla a entornos cambiantes (March, 1991). Asi, una primera
premisa de la generacion de conocimiento es incentivar la creatividad y
autonomia de los empleados” (Guillermo Pérez-Bustamante llander,
Fabiola Sé&enz Blanco: “Autonomia laboral, transferencia de
conocimiento y motivacion de los trabajadores como fuente de ventajas

competitivas”, Colombia -2009)

INDICADOR: RECONOCIMIENTO
Los premios de reconocimiento son créditos concedidos a empleados o
equipos que proporcionan contribuciones extraordinarias a la

organizacion. (Chiavenato: Gestion. del Talento Humano, pag. 130).

D. Teorias
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Haro (2018) la clave para retener el talento mas buscado es el salario
emocional. Uno de los flagelos que experimentan las empresas del
sector informatico y digital es, sin duda, la alta rotacion de talento. Por
esta razén, para minimizar el vuelo de profesionales, los departamentos
de recursos humanos deben enfocarse en la satisfaccion y la motivacion
de sus equipos.

Stacey (1989) nos enfrentamos a las primeras generaciones de
trabajadores que no eligen su trabajo solo por el salario, pero valoran
otros aspectos y optan siempre por el que mas puede compensar: el que
ofrece horarios flexibles, el que esta al lado de casa, el que te permite
trabajar de forma remota, el que te paga un seguro de salud, el que te
permite innovar, etc., etc.

Cook, Berger y Peggy (2000) sefialan que las personas que ponen
precio a todo son aquellos que no valoran nada. Hoy en dia, estos son
los mas populares y los mas importantes en el campo tecnoldgico
nacional:

1 Horario con cierta flexibilidad

1 Teletrabajo cuando sea necesario

1 Entrenamiento constante en un entorno tan cambiante

1 Oportunidad de crecimiento y participacion en la toma de
decisiones

1 Dias adicionales en caso de baja por paternidad / maternidad

Ferrara (1993) indica que los trabajadores seran los primeros en
proyectar la imagen que perciben de su propia organizacion. Si desde el
principio lo hacemos mal, provocaremos una acumulacion de rumores
gue luego sera muy dificil de contrarrestar.

Peterson (2006) sefiala que hay innumerables opciones, tantas como
tu ingenio sea capaz de desarrollar. Para hacerlo bien y elegir las
acciones que mejor se adaptan, solo es necesario preguntarles y saber
cudles son sus intereses y preocupaciones. Alinear la misién, vision y
valores de la empresa con los trabajadores nos ayudara a seducirlos y a

crear un equipo motivado, feliz y productivo.
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2.3

Salario Emocional “son todas aquellas retribuciones no econémicas a las
gue un trabajador puede acceder dentro de la empresa, y que tiene como
objetivo incentivar, motivar, ayudar en el auto liderazgo personal, crear
felicidad y bienestar laboral, y lograr un entorno positivo de desempefio,
mejorando su calidad de vida dentro y fuera de la jornada diaria” (Daniel
Colombo, Coaching Internacional, 2018).

Glosario de Términos
Ambiente fisico. Se refiere al espacio geografico en que una persona se
desenvuelve en el trabajo (Ruberg, 2010, p. 6).

Ambiente Social: Se refiere a todo el espacio de desarrollo entre personas
en términos laborales (Ruberg, 2010, p. 6).

Colaborador. Es la persona comprometida en la realizacion de una tarea y
con las metas trazadas por la organizacion (Ruberg, 2010, p. 9).

Conflictos. Son las discrepancias que pueden surgir dentro de la
organizacion, y tengan un nivel de opinién alto para dar soluciones a estas
(Ruberg, 2010, p. 10).

Cooperaciéon. Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de
niveles superiores como inferiores (Amorés, 2008, p. 22).

Desafio. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo (Amords, 2008, p.
22).

Desarrollo de habilidades. El desarrollo de habilidad personales en el trabajo
se manifiesta con el desarrollo persona de talentos como por ejemplo que una
timida pueda hablar con fluidez y confianza cuando habla de un tema (Ruberg,
2010, p. 11).

Entorno Laboral. Es uno de los elementos mas importantes en el dia a dia
de la empresa, sin embargo, las caracteristicas que lo determinan son dificiles
de precisar (Ruberg, 2010, p. 14).

Estandares. Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone
las organizaciones sobre las normas de rendimiento (Amorads, 2008, p. 22).

Estructura. Representa la percepcion que tiene los miembros de la
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organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo (Amords,
2008, p. 22).

Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion
(Amoros, 2008, p. 22).

Participacion. En general, se recomienda y se usa ampliamente la
participacion en la investigacion de intervencion, pero, a nuestro entender,
ningun estudio ha incluido datos cuantitativos sobre las percepciones de los
empleados (Ruberg, 2010, p. 19).

Personales. Se refiere a las relaciones internas como las actitudes,
motivaciones, expectativas, etc. (Ruberg, 2010, p. 20).

Productividad. Es la relacion entre los resultados y el tiempo utilizado para
obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado,
més productivo es el sistema (Ruberg, 2010, p. 21).

Recompensa. Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho (Amorés, 2008,
p. 22).

Relaciones. Es el ambiente social dentro de la empresa, la relaciones tanto
con los jefes como con los subordinados (Ruberg, 2010, p. 24).

Responsabilidad (empowerment). Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a
su trabajo (Amords, 2008, p. 22).

Satisfaccion laboral. Consecuencia de estados afectivos favorables que
manifiesta el colaborador con respecto a su centro de labores (Ruberg, 2010,
p. 25).

Valoracion. El valor del trabajo realizado (VOWD) es una técnica de gestion
de proyectos para medir y estimar el costo del proyecto en un punto en el tiempo
(Ruberg, 2010, p. 26).

Variables Causales. Definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y
obtiene resultados (Likert, 1965).

Variables Finales. Estas variables surgen como resultado del efecto de las
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variables causales y las intermedias referidas con anterioridad. Estan orientada
a establecer los resultados obtenidos por la organizacién tales como:
productividad, ganancia y pérdida (Likert, 1965).

Variables Intermedias. Este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran
importancia ya que son las que constituyen los procesos organizacionales
(Likert 1965)
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3.1

3.2

3.3

3.4

Il HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipotesis General

Existe una relacién significativa entre el clima organizacional y el salario

emocional de los trabajadores del Banco de la Nacion de las Agencias de la

Macro Regién Lima 1.

Hipotesis Especificas

1. Existe una relacién significativa entre el proceso organizacional y el
salario emocional de los trabajadores del Banco de la Nacion de las
agencias de la Macro Region Lima 1 2018.

2. Existe una relacién significativa entre liderazgo y el salario emocional de
los trabajadores del Banco de la Nacion de las agencias de la Macro
Region Limal 2018.

3. Existe una relacion significativa entre la recompensa y el salario
emocional de los trabajadores del Banco de la Nacion de las agencias
de la Macro Region Lima 1 2018.

Identificacion de variables

Clima organizacional. Son las cualidades o propiedades del ambiente laboral

gue son percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion y

gque ademds tienen influencia directa en los comportamientos de los

empleados.

Salario emocional. Es la retribucion de un empleado en la que se incluyen
cuestiones de caracter no econémico, cuyo fin es satisfacer las necesidades
personales, familiares y profesionales del trabajador, mejorando la calidad de
vida del mismo, fomentando la conciliacion laboral.

Operacionalizacion de Variables

Clima organizacional. Para operacionalizar esta variable la he desagregado en

las siguientes dimensiones: proceso organizacional, liderazgo y recompensa

Para medir la dimensién de proceso organizacional utilizaremos los
siguientes indicadores: resolucién de conflictos, mecanismos para sociabilizar
a los empleados y estilos y niveles de comunicacion.

Para medir la dimensién de liderazgo utilizaremos los siguientes indicadores:
motivacion, comunicacién receptiva y trabajo en equipo.

Para medir la dimensiébn de recompensa utilizaremos las siguientes

dimensiones: promociones de ascenso, cumplimiento de metas e incentivo.
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Salario emocional. Para operacionalizar esta variable la he desagregado en
las siguientes dimensiones: oportunidades de desarrollo, horarios flexibles y
bienestar emocional.

Para medir la dimension oportunidades de desarrollo utilizaremos los
siguientes indicadores: capacitacion, feedback y logros personales.

Para medir la dimension de los horarios flexibles utilizaremos los siguientes
indicadores: beneficios sociales, utilidades recreativas y de integracién y
satisfaccion del trabajador.

Para medir la dimension bienestar emocional utilizaremos los siguientes
indicadores: retos profesionales, niveles de autonomia y reconocimiento.

La tabla 1 resume la operacionalizacion de las variables.

Tabla 1: Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores

Resolucién de conflictos
Socializacién de los
empleados

Nivel de comunicacion
Clima Motivacién

organizaci
onal

Proceso Organizacional

Liderazgo Comunicacion receptiva
Trabajo en equipo
Ascenso

Recompensa Aseguramiento

Incentivo

Capacitacion

Feedback

Logros personales

Oportunidades de
Desarrollo

Licencia por estudios

Compensacion por horas
Horarios Flexibles extras

Permiso por atenciones de
salud
Actividades recreativas

Salario
emocional

Bienestar emocional Niveles de autonomia
Reconocimiento
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3.5

Matriz de Consistencia

Tabla 2:Matrizde Consistencia:

Clima organizacionaly salario emociona | de los trabajadores del Banco de la Nacién, de las agencias de la Macro Region Lima 12018

Objeto de
tudi Problema s de Investigacion Objetivos de Investigacion Hipdtes is Variables Dimensiones Indica dores Método
estudio
Problema General Objetivo Generall Hipotes is General Resolucién de conflictos Para realizar la
Socializacion de | inves tigacion
. L ) Determina r la relacion que|Existe una relacion ocializacion de los
éQué relacién existe entre ell . . | I'q onifica ti . Lol Proces o emplea dos hemos  elaborado
) . existe entre el clima|significativa entre el clima L
clima organizacional vy el acional | salari acional | salari Organizacional una base de datos
) ) orga niza ciona el salario|orga nizaciona el salario
salario emocional de los| ' © iona | yd | & ) | yd | Nivel d o en el software
. emociona e os|emociona e 05| ivel de comunica cién i
trabajadores del BN de Iast baiad del BN de lasltrabaiad del BN de | SPSS version 25,
) ., |trabajadores de e las|trabajadores de e las
agencias de la Macro Regién| iasdela M Region| Agencia's de la M Regid o con las respuestas
. agencia s de la Macro Region|Agencias de la Macro Region|cli otiva cidn
Lima 120182 & glon A gionlClima a los
Lima 12018. Lima 12018. organizacional ||iderazgo Comunica cién receptiva cuestionarios, lo
- - - L . . R K que nos permitié
Problema s Especificos Objetivos Especificos Hipodtes is Especificas Trabajo en equipo -
describir los
. . . » Ascen indi
A o 1. Determinar la relacién|1. Existe una rela cién scenso indicadores, las
1. ¢Qué relacidn exis te entre el . o . - . . |
L que exis te entre el proces ofs ignifica tiva entre el proces o Asegura miento dimensiones vy las
proceso organizacional y el . i . i Recompens a . .
) ) organizacional y el salario|organizacional y el salarig variables;
salario emocional de los . | d | . | q | | i establecer las
i ) emociona e os|emociona e 05| ncentivo
Trabajadores |y 2pajadores del BN de Iast baiad del BN de lasltrabaiad del BN de | relaciones  entre
| Ban | ) . |trabajadores de e las|trabajadores de e las
del Banco de la agencias de la Macro Regién A B A M ——
Nacién de las L 120182 agencias de la Macro Regidn|lagencias de la Macro Region Capacitacién ellos y hacer la
ima ? )
agencias de la Lima1l2018. Lima 12018. Oportunida des Feedba ck prueba de
Macro  Region de Desarrollo hipétesis de las
) L. Logros personales ind ;
i . ., |2. Existe una relacion hipétes is
Lima 12018 , , . 2. Determinar la relacién| & . - - - |
2.¢Qué relacion existe entre ) ) significa tiva entre el Licencia por estudios planteadas.
. ~|que exis te entre el lidera zgo| . X
el liderazgo y el salariol . . liderazgo 'y el salario .,
. | de los trabaiad y el salario emociona | de los| . | d | Compens acién por horas
emociona | de los trabajadores| . emociona e 09| Horarios
del BN de | _J de | trabajadores del BN de Iast baiad del BN de | extras
e e las agencias de la ) ., |trabajadores de e las i
. 8 agencia s de la Macro Regidn J L, Flexibles
Macro Regién Lima12018? Lima 12018 agencias de la Macro Regidn[salario Permis o por atenciones de
Lima1l2018. emociona | salud
3. Determinar la relacidn|3. Exis te una relacion Activida des recreativas
3. ¢Qué rela cidn exis te entre lajque  existe entre la|significa tiva entre la
recompensa y el salariolrecompensa y el salariofrecompensa y el salario Bienestar
i
emociona | de los trabajadores|emocional de los|emociona | de los| . | Niveles de autonomia
emociona

del BN de las agencias de la
Macro Region Lima 12018?

trabajadores del BN de las
agencia s de la Macro Regidn
Lima 12018.

trabajadores del BN de las
agencias de la Macro Region
Lima 12018.

Reconocimiento




4.1

4.2

4.3

4.4

4.5

IV. METODOLOGIA
Tipo de Investigacion
El tipo de investigacion es correlacional. Hernandez, Fernandez y Baptista,
(2010) sostiene que una investigacion correlacional permite analizar si existe
una relacion significativa entre dos o mas variables.
En efecto, en nuestra investigacion hemos tratado de medir el grado de relacion
que existe entre el proceso organizacional y el salario emocional en los
trabajadores del Banco de la Nacién de las Agencias de la Macro Region Lima
1, durante el afio 2018.
Disefio de Investigacion
El disefio de la investigacion es no experimental y de corte transversal.
Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010) consideran que una investigacion no
experimental es aquella en la que no se manipulan las variables. Y que losdatos
de corte transversal corresponden a datos que se recolectan en un momento
en el tiempo.
En efecto, en nuestra investigacion no hemos manipulado las variables y los
datos los hemos recogido en un momento en el tiempo
Unidad de Anélisis
La unidad de analisis es un trabajador que labora en las Agencias del Banco
de la Nacién de la Macro Regién Lima 1.
Poblacion de Estudio
El objeto de estudio esta constituido por 236 trabajadores repartidos en 49
agencias del Banco de la Nacion de la Macro Region Lima 1 (ver anexo 02).
Tamarfio de la muestra
Para determinar el tamafio de la muestra se ha utilizado la siguiente formula:
n=? P
Donde: Z es el valor estandarizado de la variable en la abscisa

p es la probabilidad de acertar

g es la probabilidad de no acertar

E es el error permitido
Para un nivel de significacion del 5 %, tendriamos los siguientes valores:
Z=1.96
p=0.5
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4.6

4.7

4.8

g=0.5
E =0.05
Aplicando la formula el resultado es n = 384.16.
Ajustando dicho valor para una muestra finita, a través de la siguiente formula:
Mo = : 1
1+ N

Donde: no es el valor ajustado para poblaciones finitas

N es el tamafio de la poblacién
Se obtuvo el resultado no = 161.2, que redondeado es 161.
Seleccion de la muestra
El tamafio de la muestra se distribuy6 de acuerdo a la importancia relativa de
cada una de las agencias de la Macro Regién Lima 1 (ver anexo 4).
Técnicas de Recoleccion de datos
La técnica de recoleccion de datos es la encuesta.
Procesamiento y andlisis de datos
Para realizar la investigacibn hemos elaborado una base de datos en el
software SPSS version 25, con las respuestas alos cuestionarios, lo que nos
permitio describir los indicadores, las dimensiones y las variables; establecer
las relaciones entre ellos y hacer la prueba de hipétesis de las hipétesis

planteadas.
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5.1

V. PRESENTACION DE RESULTADOS

Analisis e interpretacion de los resultados

5.1.1 Resultados sobre el clima organizacional

En esta parte de la investigacion presentamos los resultados de la
aplicacidon del cuestionario. Luego, una sintesis de los indicadores para
apreciar los resultados sobre las dimensiones. Y, en tercer lugar, una
sintesis de las dimensiones sobre la variable clima organizacional.

A. Resultados sobre el proceso organizacional

En la tabla 3 presentamos los resultados de la aplicacidon del cuestionario
sobre la resolucion de conflictos, expresados en valores absolutos y

porcentuales.

Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas:

P. 28. La empresa afronta los conflictos laborales de manera
efectiva.

P.29. La empresa toma en consideracién el punto de vista de los
trabajadores.

P.30.La empresa respeta las normas existentes en material laboral.

Tabla 3

Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre la resolucion de conflictos
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 3 1.9 1.9

En desacuerdo 27 16.8 18.6

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 40 24.8 43.5

De acuerdo 82 50.9 94.4

Totalmente de acuerdo 9 5.6 100.0

Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (50.9 %) estan
de acuerdo con la resolucion de conflictos, 24 % no estan ni de acuerdo
ni en desacuerdo, 16.8 % estan en desacuerdo, 5.6 % estan
completamente de acuerdo y 1.9 % estan totalmente en desacuerdo, tal

como se muestra en la ilustracion 1.
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Hustracion 1: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre la resolucidn de conflictos, en porcentajes
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En la tabla 4 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario
para medir el éxito de las estrategias de la empresa para promover un
proceso de socializacién de los empleados, expresados en valores

absolutos y porcentuales.

Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas:

P.31. La empresa realiza actividades de integracion con los
trabajadores.

P.32. En la empresa existe un trato igualitario sin distincién de puestos.

P.33. La empresa siempre realiza un proceso de induccion al personal

nuevo.
Tabla 4
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la socializacién de los empleados
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 6 3.7 3.7
En desacuerdo 15 9.3 13.0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 32 19.9 32.9
De acuerdo 80 49.7 82.6
Totalmente de acuerdo 28 17.4 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (49.7 %) estan

de acuerdo con las estrategias de la empresa para promover un proceso
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de socializacion de los empleados, 19.9 % no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 17.4 % estan completamente de acuerdo, 9.3 % estan en
desacuerdo y 3.7 % estan totalmente en desacuerdo, tal como se
muestra en la ilustracion 2.

Hustracion 2: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre la socializacion de los empleados, en porcentajes
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En la tabla 5 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario
de la percepciéon de los empleados sobre el nivel de comunicacién que

tiene la empresa, expresados en valores absolutos y porcentuales.

Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas:

P.34. El jefe inmediato mantiene una comunicacion fluida con el
personal.

P.35. El jefe inmediato comunica a tiempo las metas establecidas por la
empresa.

P.36. Se realiza continuamente reuniones de coordinacion de trabajo.

Tabla 5

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre el nivel de comunicacion de los
empleados

Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 15 9.3 9.3
En desacuerdo 27 16.8 26.1
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 64 39.8 65.8
De acuerdo 52 32.3 98.1
Totalmente de acuerdo 3 1.9 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta
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En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (39.8 %)no
estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con el nivel de comunicacion, 32.3
% estan de acuerdo, 16.8 % estan en desacuerdo, 9.3 % estan
totalmente en desacuerdo y 1.9 % estan totalmente de acuerdo, tal como

se muestra en la ilustracion 3.

Hustracién 3: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre el nivel de comunicacion de los empleados, en

porcentajes
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En la tabla 6 presentamos los resultados de la aplicacién del cuestionario
sobre el proceso organizacional, expresados en valores absolutos y
porcentuales.

El proceso organizacional es una dimensién de la variable clima
organizacional. Dicha dimensién se descompone a su vez en tres
indicadores (resolucion de conflictos, socializacion de los empleados y
nivel de comunicacion).

De manera que la tabla del proceso organizacional es una sintesis de
los indicadores de dicha dimension, lo cuales han sido glosado en linea

anteriores.
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profesional.

Tabla 6
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre el proceso organizacional

Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 1.2 1.2
En desacuerdo 10 6.2 7.5
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 37 23.0 30.4
De acuerdo 100 62.1 92.5
Totalmente de acuerdo 12 7.5 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (62.1) % estan
de acuerdo con el proceso organizacional, (23.0 %)no estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 7.5 % estan totalmente de acuerdo, 6.2 %
estan en desacuerdo y 1.2 % estan totalmente en desacuerdo, tal como

se muestra en la ilustracion 4.

Hustracion 4: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre el proceso organizacional, en porcentajes
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B. Resultados sobre el liderazgo

En la tabla 7 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre la motivaciéon de los empleados, expresados en valores absolutos
y porcentuales.

Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas: P.37.La
empresa realiza retroalimentacion positiva a los trabajadores. P.38.La
empresa permite ampliar conocimientos mediante
capacitaciones continuas.

P.39.La empresa brinda al trabajador oportunidades de promocion
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Tabla 7
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la motivacion de los empleados

Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 26 16.1 16.1
En desacuerdo 17 10.6 26.7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 55 34.2 60.9
De acuerdo 57 35.4 96.3
Totalmente de acuerdo 6 3.7 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (35.4 %) estan
de acuerdo con la motivacion a los empleados, 34.2 % no estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 16.1 % estan totalmente en desacuerdo, 10.6
% estan endesacuerdo y 3.7 % estan totalmente deacuerdo, tal como se

muestra en la ilustracion 5.

Hustracion 5: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre la motivacion de los empleados, en porcentajes
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En la tabla 8. presentamos los resultados de la aplicacion del
cuestionario sobre la comunicacién receptiva, expresados en valores
absolutos y porcentuales.

Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas:

P.40.El jefe inmediato ha establecido normas y tareas claras para
todos.

P.41.El jefe inmediato brinda informacion fluida, clara y precisa.

P.42.La comunicacion con el jefe inmediato es empatica.
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Tabla 8
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la comunicacion receptiva

Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 10 6.2 6.2
En desacuerdo 13 8.1 14.3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 70 43.5 57.8
De acuerdo 51 317 89.4
Totalmente de acuerdo 17 10.6 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (43.5 %) no
estan de acuerdo ni en desacuerdo con la comunicacion receptiva, 31.7
% estan de acuerdo, 10.6 % estan totalmente de acuerdo, 8.1 % estan
en desacuerdo y 6.2 % estan totalmente en desacuerdo, tal como se

muestra en la ilustracion 6.

Hustracion 6: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre la comunicacion receptiva, en porcentajes
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En la tabla 9. Presentamos los resultados de la aplicacion del
cuestionario sobre el trabajo en equipo de los empleados, expresados

en valores absolutos y porcentuales.

Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas:
P.43.El jefe inmediato ha establecido normas y tareas claras para

todos.
P.44.El jefe inmediato brinda informacién fluida, clara y precisa.

39



P.45.La comunicacion con el jefe inmediato es empatica.

Tabla 9
Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre el trabajo en equipo
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 10 6.2 6.2
En desacuerdo 34 21.1 27.3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 83 51.6 78.9
De acuerdo 34 21.1 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (51.6 %) no
estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con el trabajo en equipo de los
empleados, 21.1 % estan de acuerdo y también en desacuerdo y6.2 %
estan totalmente en desacuerdo, tal como se muestra en la ilustracién 7.

Hustracion 7: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre eltrabajo en equipo de los empleados, en porcentajes
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En la tabla 10.Presentamos los resultados de la aplicacion del
cuestionario sobre el liderazgo, expresados en valores absolutos y
porcentuales. Dicha tabla es una sintesis de los indicadores de dicha
dimension que hemos glosado en tres indicadores (resolucion de

conflictos, socializacién de los empleados y nivel de comunicacion).
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Tabla 10
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre el liderazgo

Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 2.5 2.5
En desacuerdo 30 18.6 21.1
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 27 16.8 37.9
De acuerdo 97 60.2 98.1
Totalmente de acuerdo 3 1.9
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (60.2) % estan
de acuerdo con el liderazgo de la empresa, 18.6 % estan endesacuerdo,
16.8 % no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, 2.5 % estan totalmente
endesacuerdo y 1.9 % estan totalmente de acuerdo, tal como se muestra

en la ilustracion 8.

Hustracion 8: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre el liderazgo, en porcentajes
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C. Resultados sobre la recompensa

En la tabla 11.Presentamos los resultados de la aplicacion del
cuestionario sobre el ascenso de los empleados, expresados en valores

absolutos y porcentuales.

Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas:

P.46.En la empresa tengo oportunidad de hacer una carrera.

P.48.Las capacitaciones estan orientadas a promover al personal.
P.49.La empresa privilegia al personal interno para ocupar posiciones de

mayor jerarquia.
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Tabla 11
Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre el ascenso de los

empleados
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 10 6.2 6.2
En desacuerdo 31 19.3 25.5
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 83 51.6 77.0
De acuerdo 29 18.0 95.0
Totalmente de acuerdo 8 5.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (51.6 %) no
estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con el ascenso a los empleados,
19.3 % estan en desacuerdo, 18.0 % estan deacuerdo, 6.2 % estan
totalmente en desacuerdo y 5.0 % estan totalmente de acuerdo, tal como

se muestra en la ilustracion 9.

Hustracién 9: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre el ascenso, en porcentajes
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En la tabla 12 presentamos los resultados de la aplicacién del
cuestionario sobre el aseguramiento, expresados en valores absolutos y
porcentuales.

Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas:

P.50.La empresa cubre al 100% el seguro de vida.

P.51.La empresa ofrece a sus trabajadores el beneficio del plan de
EPS.

P.52.El régimen laboral de los trabajadores es por contrato

indeterminado.
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Tabla 12
Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre el aseguramiento de los
empleados

Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 11 6.8 6.8
En desacuerdo 11 6.8 13.7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 64 39.8 53.4
De acuerdo 70 43.5 96.9
Totalmente de acuerdo 5 3.1
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (43.5 %) estan
de acuerdo con el aseguramiento, 39.8 % no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 6.8 % estan totalmente de acuerdo y también en
desacuerdo y 3.1 % estan totalmente de acuerdo, tal como se muestra

en la ilustracion 10.

llustracion 10: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre el aseguramiento, en porcentajes

50.0 1
40.0 +
&
2 30.0 A
:
20,0 4
£
10,0 +
0.0 T T T T v
Totalmente En Mi de acuerdo De acuerdo Totalmente
en desacuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
Clases

En la tabla 13 presentamos los resultados de la aplicacion del
cuestionario sobre el incentivo a los empleados, expresados en valores
absolutos y porcentuales.

Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas:

P.53.La empresa bonifica al trabajador por tiempo de servicios.

P.54.La empresa otorga becas periddicas a sus mejores trabajadores.

P.55.La empresa otorga bonos por cumplimiento.
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Tabla 13
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre el incentivo a los empleados

Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 13 8.1 8.1
En desacuerdo 36 22.4 30.4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 92 57.1 87.6
De acuerdo 20 12.4 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (57.1 %) no
estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con el incentivo a los empleados,
22.4 % estan en desacuerdo,2.4 % estan de acuerdo y 8.1 % estan
totalmente en desacuerdo, tal como se muestra en la ilustracion 11.

llustracion 11: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre elincentivo a los empleados, en porcentajes
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En la tabla 14. presentamos los resultados de la aplicacion del
cuestionario sobre la recompensa, expresados en valores absolutos y
porcentuales. La tabla es una sintesis de los indicadores de dicha

dimension que hemos glosado ex ante.

Tabla 14
Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre la recompensa
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 2.5 2.5
En desacuerdo 12 7.5 9.9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 67 41.6 51.6
De acuerdo 78 48.4 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta
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En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (48.4) % estan
de acuerdo con la recompensa, 41.6 % no estdn de acuerdo ni en
desacuerdo, 7.5 % estan en desacuerdo y 2.5 % estan totalmente en
desacuerdo, tal como se muestra en la ilustracion 12.

llustracion 12: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre la recompensa, en porcentajes
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Resultados sobre el clima organizacional

En la tabla 15 presentamos los resultados de la aplicacion del
cuestionario sobre la variable clima organizacional, expresados en
valores absolutos y porcentuales. La tabla es una sintesis de los
indicadores de dicha variable que hemos glosado ex ante (proceso

organizacional, liderazgo y recompensa).

Tabla 15

Resultados de la aplicaciéon del cuestionario sobre el clima organizacional
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 2 1.2 1.2

En desacuerdo 3 1.9 3.1

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 38 23.6 26.7

De acuerdo 112 69.6 96.3

Totalmente de acuerdo 6 3.7

Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (69.6) % estan
de acuerdo con el clima organizacional, 23.6 % no estan de acuerdo ni
en desacuerdo, 3.7 % estan totalmente de acuerdo,1.9 % estan en

desacuerdo y 1.2 estan totalmente en desacuerdo, tal como se muestra
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en la ilustracion.13.

llustracion 13: Resultados de la aplicacion del cuestionario

sobre el clima organizaciconal, en porcentajes
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5.1.2 Resultados sobre el salario emocional
A.
En

Resultados sobre las oportunidades de desarrollo
la tabla 16Presentamos los resultados de la aplicacion del
cuestionario sobre la capacitacion, expresados en valores absolutos y
porcentuales.
Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas:
P.0l1.La empresa brinda programas de capacitacion dentro de la
jornada laboral.
P.02.La empresa proporciona regularmente capacitaciones en
liderazgo y formacién profesional.
P.03.La empresa brinda el material necesario y de forma oportuna para

el desarrollo de la capacitacion.

Tabla 16
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la capacitacion

Clases Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 6 3.7 3.7
En desacuerdo 16 9.9 13.7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 65 40.4 54.0
De acuerdo 72 44.7 98.8
Totalmente de acuerdo 2 1.2 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (44.7 %) estan
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de acuerdo con la capacitacion, 40.4 % estan ni de acuerdo ni
desacuerdo, 9.9 % estan en desacuerdo, 3.7 % estan totalmente en
desacuerdo y 1.2 % estan totalmente de acuerdo, tal como se muestra
en la ilustracion 14.

Hustracidon 14 Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre la capacitacidn, en porcentajes
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En la tabla 17 presentamos los resultados de la aplicacion del
cuestionario sobre el feedback, expresados en valores absolutos y
porcentuales.

Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas:

P.04.EI jefe inmediato realiza feedback a los trabajadores.

P.05.EI feedback refuerza la confianza entre jefe y trabajador.

P.06.EI feedback ha generado mejoras en cuanto al desempeiio

laboral.
Tabla 17
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre el feedback
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 28 17.4 17.4
En desacuerdo 34 21.1 38.5
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 62 38.5 77.0
De acuerdo 35 21.7 98.8
Totalmente de acuerdo 2 1.2 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (38.5 %)
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noestan ni de acuerdo ni en desacuerdo con el feedback, 21.7 % estan
de acuerdo, 21.1 % estan en desacuerdo, 17.4 % estan totalmente en
desacuerdo y 1.2 % estan totalmente de acuerdo, tal como se muestra
en la ilustracién 15

llustracion 15: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre el feedback, en porcentajes
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En la tabla 18.Presentamos los resultados de la aplicacion del
cuestionario sobre los logros personales, expresados en valores

absolutos y porcentuales.

Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas:
P.07.La experiencia laboral en la empresa es satisfactoria y

gratificante.

P.08.La empresa permite aprender y desarrollar nuevas capacidades al
trabajador.

P.09.La empresa ayuda a alcanzar mis objetivos personales.

48



Tabla 18

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre los logros personales

Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 3.1 3.1
En desacuerdo 20 12.4 15.5
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 25 15.5 31.1
De acuerdo 74 46.0 77.0
Totalmente de acuerdo 37 23.0 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (46%) de

acuerdo con los logros personales, 23 % estan totalmente de acuerdo,

15.5 % no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, 12.4 % estan en

desacuerdo y 3.1 % estan totalmente endesacuerdo, tal como

muestra en la ilustracion 16.

llustracion 16: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre los logros personales, en porcentajes
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se

En la tabla 19 presentamos los resultados de la aplicacién del

cuestionario sobre la oportunidad de desarrollo, expresados en valores

absolutos y porcentuales. Dicha tabla es una sintesis de los indicadores

de dicha dimensibn que hemos glosado en tres indicadores

(capacitacion, feedback y logros personales).
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Tabla 19
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la oportunidad de desarrollo

Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 1.2 1.2
En desacuerdo 24 14.9 16.1
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 32 19.9 36.0
De acuerdo 93 57.8 93.8
Totalmente de acuerdo 10 6.2 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (57.8) % estan
de acuerdo con la oportunidad de desarrollo, 19.9 %no estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 14.9 % estan en desacuerdo, 6.2 % estan
totalmente de acuerdo y 1.2 % estan totalmente en desacuerdo, tal como
se muestra en la ilustracion 17.

llustracion 17: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre la oportunidad de desarrollo, en porcentajes
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B. Resultados sobre los horarios flexibles

En la tabla 20 presentamos los resultados de la aplicacion del
cuestionario sobre la licencia por estudios, expresados en valores
absolutos y porcentuales.

Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas:

P.10.La empresa flexibiliza los horarios con fines de capacitacion.
P.11.La empresa accede a la solicitud de licencia por estudios en el
extranjero.

P.12.La empresa cumple con las normas establecidas sobre los

horarios.
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Tabla 20
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la licencia por estudios

Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 8 5.0 5.0
En desacuerdo 8 5.0 9.9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 52 32.3 42.2
De acuerdo 65 40.4 82.6
Totalmente de acuerdo 28 17.4 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (40.4%) estan
de acuerdo con las licencias por estudios, 32.3 % no estan ni de acuerdo
ni en desacuerdo, 17.4 % estan totalmente de acuerdo, 5.0 % estan en
desacuerdo y 5.0 % estan totalmente en desacuerdo, tal como se

muestra en la ilustracion 18.

llustracion 18: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre la licencia por estudios, en porcentajes
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En la tabla 21 presentamos los resultados de la aplicacion del
cuestionario sobre la compensacion por horas extras, expresados en
valores absolutos y porcentuales.

Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas:

P.13.La empresa permite realizar horas extras compensadas.

P.14.La empresa brinda la opcion de escoger la compensacion de

horas extras, economicamente o dias libres.

P.15.La empresa brinda beneficios adicionales por horas extras en el

trabajo, tales como movilidad, alimentacion, etc.
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Tabla 21
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la compensacion por horas extras

Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 1.9 1.9
En desacuerdo 7 4.3 6.2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 113 70.2 76.4
De acuerdo 37 23.0 99.4
Totalmente de acuerdo 1 0.6 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (70.2%) no
estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con la compensacion por horas
extras, 23 % estan de acuerdo, 4.3 % estan en desacuerdo, 1.9 %
estan totalmente en desacuerdo, y 0.6 % estan totalmente de

acuerdo tal como se muestra en la ilustracion 19.

llustracion 19: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre la compensacion por horas extras, en porcentajes
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En la tabla 22 presentamos los resultados de la aplicacién del
cuestionario sobre los permisos de atencién de salud, expresados en

valores absolutos y porcentuales.

Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas:

P.16.La empresa accede a permisos para atencion médica por

consulta.

P.17.La empresa toma en consideracion los descansos médicos

otorgados por los centros salud.
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P.18.El jefe inmediato brinda apoyo en cuanto a las horas utilizadas

para atencion médica.

Tabla 22

Resultados de la aplicaciéon del cuestionario sobre los permisos de atencion de salud
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 2 1.2 1.2

En desacuerdo 6 3.7 5.0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 4.3 9.3

De acuerdo 77 47.8 57.1

Totalmente de acuerdo 69 42.9 100.0

Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (47.8%)
estan de acuerdo con los permiso de atencién de salud, 42.9 estan
totalmente de acuerdo, 4.3 % no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 3.7 % estan en desacuerdo, y 1.2 % estan totalmente
en desacuerdo tal como se ilustra en la ilustracion 20.

Hustracion 20: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre los permisos de atencion de salud, en porcentajes
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En la tabla 23 presentamos los resultados de la aplicacién del
cuestionario sobre las horas flexibles, expresados en valores absolutos
y porcentuales. Dicha tabla es una sintesis de los indicadores de dicha
dimension que hemos glosado en tres indicadores (capacitacion

feedback y logros personales).
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Tabla 23
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre las horas flexibles

Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 0.6 0.6
En desacuerdo 5 3.1 3.7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 8.7 12.4
De acuerdo 113 70.2 82.6
Totalmente de acuerdo 28 17.4 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (70.2) % estan
de acuerdo con las horas flexibles, 17.4 % estan totalmente de acuerdo,
8.7% no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, 3.1% estan en
desacuerdo y 0.6 % estan totalmente en desacuerdo, tal como se

muestra en la ilustracion 21.

llustracion 21: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre las horas flexibles, en porcentajes
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C. Resultados sobre el Bienestar emocional

En la tabla 24 presentamos los resultados de la aplicacién del
cuestionario sobre las actividades recreativas, expresados en valores
absolutos y porcentuales.

Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas:

P.19.La empresa realiza actividades en fechas festivas.

P.20.La empresa genera concursos tematicos entre areas, en fechas
festivas.

P.21.La empresa genera concursos tematicos entre areas, en fechas

festivas.
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Tabla 24
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre las actividades recreativas

Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 27 16.8 16.8
En desacuerdo 30 18.6 35.4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 3.1 38.5
De acuerdo 76 47.2 85.7
Totalmente de acuerdo 23 14.3 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (47.2%) estan
de acuerdo con las actividades recreativas, 18.6 % estan en desacuerdo,
16.8 % estan totalmente en desacuerdo, 14.3 % estan totalmente de
acuerdo y 3.1% no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo tal como se

muestra en la ilustracion 22.

llustracion 22: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre las actividades recreativas, en porcentajes
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En la tabla 25 presentamos los resultados de la aplicacién del
cuestionario sobre los niveles de autonomia, expresados en valores
absolutos y porcentuales.

Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas:

P.22.La empresa confia en el trabajador para realizar su trabajo de
manera auténoma.

P.23.La empresa promueve el desenvolvimiento autbnomo en funcion a
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los objetivos planteados.

P.24.EI jefe directo promueve la comunicacién lineal con los miembros

del equipo
Tabla 25
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre los niveles de autonomia
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 8 5.0 5.0
En desacuerdo 25 15.5 20.5
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 31 19.3 39.8
De acuerdo 60 37.3 77.0
Totalmente de acuerdo 37 23.0 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (37.3%) estan
de acuerdo con los niveles de autonomia, 23 % estan totalmente de
acuerdo, 19.3 % no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, 15.5 % estan
en desacuerdo y 5% estan totalmente en desacuerdo tal como se
muestra en la ilustracion 23.

llustracion 23: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre los niveles de autonomia, en porcentajes
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En la tabla 26 presentamos los resultados de la aplicacion del
cuestionario sobre el reconocimiento a los empleados, expresados en

valores absolutos y porcentuales.
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Asi mismo haciendo de este indicador las siguientes preguntas:
P.25.Mis labores son reconocidas por mi jefe inmediato.

P.26.Mis labores son reconocidas por mis compafieros de trabajo.
P.27.Mis labores son reconocidas por la empresa

Tabla 26

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre el reconocimiento a los empleados
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 10 6.2 6.2

En desacuerdo 20 12.4 18.6

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 5.0 23.6

De acuerdo 85 52.8 76.4

Totalmente de acuerdo 38 23.6 100.0

Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (52.8%) estan
de acuerdo con el reconocimiento a los empleados, 23.6 % estan
totalmente de acuerdo, 12.4% estan en desacuerdo, 6.2 % estan
totalmente en desacuerdo y 5% no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo

tal como se muestra en la ilustraciéon 24.

llustracion 24: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre el reconocimiento a los empleados, en porcentajes
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En la tabla 27 presentamos los resultados de la aplicacion del

cuestionario sobre el bienestar emocional, expresados en valores
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absolutos y porcentuales. Dicha tabla es una sintesis de los indicadores
de dicha dimensién que hemos glosado en tres indicadores (actividades

recreativas, nivel de autonomia y reconocimiento a los empleados).

Tabla 27
Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre el bienestar emocional
Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 9 5.6 5.6
En desacuerdo 15 9.3 14.9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 28 17.4 32.3
De acuerdo 54 33.5 65.8
Totalmente de acuerdo 55 34.2 100.0
Total 161 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (34.02) % estan
totalmente de acuerdo con el bienestar emocional, 33.5 % estan de
acuerdo, 17.4 % no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, 9.3 % estan
en desacuerdo y 5.6 % estan totalmente en desacuerdo tal como se
muestra en la ilustracion 25.

llustracion 25: Resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre el bienestar emocional, en porcentajes
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D. Resultados sobre el salario emocional

En la tabla 28 presentamos los resultados de la aplicacion del
cuestionario sobre el salario emocional, expresados en valores
absolutos y porcentuales. La tabla es una sintesis de los indicadores de
dicha variable que hemos glosado ex ante (oportunidad de desarrollo,

horas flexibles y bienestar emocional).
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5.2

Tabla 28
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre el salario emocional

Clases Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
En desacuerdo 11 6.8 6.8
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 13.7 20.5
De acuerdo 62 38.5 59.0
Totalmente de acuerdo 66 41.0 41.0
Total 161 100.0 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla vemos que la mayoria de los encuestados (41) % estan
totalmente de acuerdocon el salario emocional, 38.5 % estan de
acuerdo, 13.7 % no estan de acuerdo ni en desacuerdo y6.8 % estan en
desacuerdo tal como se muestra en la ilustracion 26.

lustracion 26:

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre el salario
emocional, en porcentajes
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Prueba de hipétesis

Para la prueba de hipétesis se ha utilizado la chi (3?) cuadrado, teniendo en
cuenta que los datos son cualitativos y superan los 50 datos por variable.

El criterio para la prueba es el siguiente:

Si la Significacion asintética (bilateral) < nivel de significacion
Entonces, se rechaza Ho y se acepta Hi, lo que significa que la relacion entre
las variables es estadisticamente significativa.

Si la Significacion asintética (bilateral) > nivel de significacion
Entonces, se acepta Ho y se rechaza Hi, lo que significa que las variables son
independientes.

A. Prueba de la hip6tesis especifica 1

Las hipotesis a probar son las siguientes:
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Ho: No existe una relacion significativa entre el proceso organizacional y el
salario emocional de los trabajadores del BN de las agencias de la Macro
Region Lima 1 2018.

Ha: Existe una relacion significativa entre el proceso organizacional y el
salario emocional de los trabajadores del BN de las agencias de la Macro
Region Lima 1 2018.

En la tabla 29 presento los datos sobre el proceso organizacional y el salario

emocional de los trabajadores del BN de las agencias de la Macro Region Lima

1.

Tabla 29
Datos sobre el proceso organizacional y el salario emocional de los trabajadores del BN

Salario emocional (Preguntas 1 - 27)

Proceso Organizacional Ni de acuer lo
(Preguntas 28 - 36) En ni en De  Totalmente Total
desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerd)
Totalmente en desacuerdo 2 0 0 0 2
En desacuerdo 4 4 1 1 10
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 16 12 4 37
De acuerdo 0 2 44 54 100
Totalmente de acuerdo 0 5 7 12
Total 11 22 62 66 161

Fuente: Encuesta

A partir de los datos de la tabla 29, hemos aplicado la prueba chi cuadrado, con

los resultados que se muestran en la tabla 30.

Tabla 30

Pruebas de chi-cuadrado entre el proceso organizacional y el salario emocional
Valor al Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 112,658 12 1.78E-18

Razo6n de verosimilitud 96.377 12 2.84E-15

Asociacion lineal por lineal  66.844 1 2.94E-16

N de casos validos 161

De acuerdo con el criterio establecido:

Significacion asintotica (bilateral) = 1.78E-18< nivel de significacion = 0.05
Entonces, se rechaza Hoy se acepta Hzi, lo que significa que la relacion entre el
proceso organizacional y el salario emocional de los trabajadores del BN de las
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agencias de la Macro Region Lima 1 es estadisticamente significativa. En otras

palabras, se esta validando la hipétesis especifica 1 que propusimos en la

investigacion.

B. Prueba de la hipétesis especifica 2

Las hipotesis a probar son las siguientes:

Ho:  No existe una relacion significativa entre el liderazgo y el salario
emocional de los trabajadores del BN de las agencias de la Macro
Region Lima 1 2018.

Hi:  Existe una relacion significativa entre el liderazgo y el salario emocional
de los trabajadores del BN de las agencias de la Macro Regién Lima 1
2018.

En la tabla 31 presento los datos sobre el liderazgo y el salario emocional de

los trabajadores del BN de las agencias de la Macro Region Lima 1.

Tabla 31

Datos sobre el liderazgo y el salario emocional de los trabajadores del BN

Salario emocional (Preguntas 1 -27)

Liderazgo En Ni de acuer lo De Totalmente
(Preguntas 37 - 45) ni en Total
desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerd >
Totalmente en desacuerdo 1 3 0 0 4
En desacuerdo 7 13 9 1 30
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 9 10 27
De acuerdo 0 44 52 97
Totalmente de acuerdo 0 0 3 3
Total 11 22 62 66 161

Fuente: Encuesta

A partir de los datos de la tabla 31, hemos aplicado la prueba chi cuadrado, con

los resultados que se muestran en la tabla 32.

Tabla 32
Pruebas de chi-cuadrado entre el liderazgo y el salario emocional

Valor al Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 87,053 12 1.83E-13
Razo6n de verosimilitud 94.321 12 7.16E-15
Asociacion lineal por lineal  68.164 1 1.50E-16
N de casos validos 161

De acuerdo con el criterio establecido:
Significacion asintotica (bilateral) = 1.83E-13< nivel de significacion = 0.05

Entonces, se rechaza Ho y se acepta Hi, lo que significa que la relacion entre
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el liderazgo y el salario emocional de los trabajadores del BN de las agencias

de la Macro Region Lima 1 es estadisticamente significativa. En otras palabras,

se esta validando la hipétesis especifica 2 que propusimos en la investigacion.

C. Prueba de la hipétesis especifica 3

Las hipotesis a probar son las siguientes:

Ho: No existe una relacion significativa entre la recompensa y el salario
emocional de los trabajadores del BN de las agencias de la Macro
Region Lima 1 2018.

Ha: Existe una relacién significativa entre la recompensa y el salario
emocional de los trabajadores del BN de las agencias de la Macro
Regién Lima 1 2018.

En la tabla 33 presento los datos sobre la recompensa y el salario emocional

de los trabajadores del BN de las agencias de la Macro Region Lima 1.
Tabla 33

Datos sobre la recompensa y el salario emocional de los trabajadores del BN

Salario emocional (Preguntas 1 -27)

Recompensa En Nide acuer lo De Totalmente
(Pregunta 46 - 55) ni en Total
desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerd)
Totalmente en desacuerdo 1 2 1 0 4
En desacuerdo 2 3 5 2 12
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 14 28 17 67
De acuerdo 0 3 28 47 78
Total 11 22 62 66 161

Fuente: Encuesta

A partir de los datos de la tabla 33, hemos aplicado la prueba chi cuadrado, con

los resultados que se muestran en la tabla 34.

Tabla 34
Pruebas de chi-cuadrado entre la recompensa y el salario emocional

Valor al Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 39,545 9 9.19E-06
Razon de verosimilitud 45.060 9 8.99E-07
Asociacion lineal por lineal  35.100 1 3.13E-09
N de casos \dlidos 161

De acuerdo con el criterio establecido:
Significacion asintotica (bilateral) = 9.19E-06< nivel de significaciéon = 0.05
Entonces, se rechaza Ho y se acepta Hi, lo que significa que la relacion entre

la recompensa y el salario emocional de los trabajadores del BN de las
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agencias de la Macro Region Lima 1 es estadisticamente significativa. En otras

palabras, se esta validando la hipoétesis especifica 3 que propusimos en la

investigacion.

D. Prueba de la hipétesis general

Las hipotesis a probar son las siguientes:

Ho: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
salario emocional de los trabajadores del BN de las agencias de la Macro
Region Lima 1 2018.

Hi:  Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el salario
emocional de los trabajadores del BN de las agencias de la Macro
Region Lima 1 2018.

En la tabla 35 presento los datos sobre el clima organizacional y el salario

emocional de los trabajadores del BN de las agencias de la Macro Region Lima

Tabla 35

Datos sobre el clima organizacional y el salario emocional de los trabajadores del BN

Salario emocional (Preguntas 1 -27)

Clima organizacional Ni de acuer lo
En . De Totalmente
(Preguntas 28 - 55) ni en Total
desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerd>
Totalmente en desacuerdo 0 2 0 0 2
En desacuerdo 3 0 0 0 3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 17 12 1 38
De acuerdo 0 3 49 60 112
Totalmente de acuerdo 0 0 1 5 6
Total 11 22 62 66 161

Fuente: Encuesta

A partir de los datos de la tabla 35, hemos aplicado la prueba chi cuadrado, con

los resultados que se muestran en la tabla 36.

Tabla 36

Pruebas de chi-cuadrado entre el clima organizacional y el salario emocional
Valor al Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 133,020 12 1.53E-22

Razon de verosimilitud 112.396 12 2.01E-18

Asociacion lineal por lineal ~ 74.502 1 6.06E-18

N de casos validos 161

De acuerdo con el criterio establecido:
Significacion asintotica (bilateral) = 1.53E-22< nivel de significacion = 0.05

Entonces, se rechaza Ho y se acepta Hi, lo que significa que la relacion entre

63



el clima organizacional y el salario emocional de los trabajadores del BN de las
agencias de la Macro Region Lima 1 es estadisticamente significativa. En otras
palabras, se estd validando la hipotesis general que propusimos en la
investigacion.

64



5.3

Discusion de resultados

El Marco tedrico es sustentado en las conclusiones que se obtuvieron en
este presente trabajo de investigacion, Garcia (2017) demuestra que la
implementacion, por medio de la correcta aplicacion y uso de recursos, del
salario emocional (entendida por la conciliacion de la vida laboral y personal
de los colaboradores) en las pequeias y medianas empresas (en adelante
PYMES) puede lograr preeminencias y resultados significativos para la
empresa, haciéndola valorativa para mercado interno e interesante al
mercado externo,Asi pues, Lo expuesto por Ko y Kim (2014) en donde
indican que la inteligencia emocional y la relacion intrapersonal
contribuyeron a la satisfaccion laboral de las enfermeras clinicas de Corea
del Sur, siendo estas dos variables importantes en la interaccion de las
personas dentro de una organizacion, lo que conduce a construir un clima
laboral apropiado, afiadiendo lo concluido por Haro y Castejon (2014) en la
gue ambos mencionan que para las medidas de éxito profesionales
utilizadas, la inteligencia emocional percibida muestra una mayor
correlacion y contribuye mas al éxito que la inteligencia general o la
inteligencia relacionada al conocimiento, Restrepo (2014) corrobora que la
flexibilidad laboral va mas alla de las medidas de liberacion de formas
contractuales y estrategias de reduccion de costos y en la cual podemos
citar que flexibilidad laboral también puede interpretarse al hecho de otorgar
facilidades dentro de la empresa a los colaboradores. A continuacion,
Young, Milner, Edmunds, Pentsil y Broman (2014) llegan a la conclusién
gue el salario econémico deja de ser una motivacién y se convierte en
insatisfaccion cuando los profesionales, a las que se les aplicé la encuesta,
demuestran que el haber logrado tener altos ingresos ya no compensa
situaciones como las de un ambiente organizacional nocivo.Y como
refuerzo a esta idea, Minchan (2017) en su tesis llega a la conclusion que
cuando la dimension externa del talento humano es eficiente el nivel del
salario emocional es adecuado y ademas la muestra evaluada concuerda
gue si existe salario emocional acorde en sus ambientes de trabajo, el cual
se justifica por la existencia de un entorno laboral en donde se cuenta con
el equipamiento correcto con el que se puede ejecutar las transacciones

financieras con seguridad, en la que la cultura laboral que se propaga con
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un trabajo con gran valor ético tanto para el cliente externo e interno,
afnadiendo en la que el Banco ofrece oportunidades de desarrollo a sus
colaboradores, la ampliacion de sus operaciones hace que puedan ser
destacados entre sus agencias u otras dependencias, como sugiere Teran
(2017) llegando a la conclusion que si existe una relacion directa, debido a
que el salario emocional va camino a convertirse en el principal motivador
de los trabajadores, permitiéndole a este trabajar confortablemente evitando
el estrés y aumentando su rentabilidad laboral. Con estos factores
mencionados se logra conseguir un Clima organizacional, positivo, acorde,
para que exista una facilidad en la ejecucion de funciones, con
comunicacién asertiva entre las personas que componen las areas,
Espinoza, Ramos, y Vilchez (2017) sefialan como conclusion que la
aplicacion del salario emocional influye significativamente en la calidad del
clima laboral.Baltazar (2017) en su trabajo de investigacion el cual se
centrd, en la insatisfaccion de los trabajadores de una tienda retail,
comprueba que las relaciones intrapersonales de los colaboradores en
cualquier orden jerarquico, estin mancomunadas fuertemente segun el
clima laboral en el que estén albergados en su centro de labores. Con
respecto a Moreno, Seminario & Paredes (2014), ellos no solo sugieren la
implementacion de directrices que logren un mejor ambiente profesional,
sino también la implementacién de estas directrices relacionadas al salario
emocional, para lograr fidelizar a los supervisores comerciales de la tienda
Ripley y determinar los beneficios mas importantes que se puedan llegar
con ello y entre el logro mas resaltante que la tienda Ripley pueda conseguir
la certificacion de ser reconocida como una Great Place ToWork en Peru.

Gestionando el trabajo con sinergia en las estructuras dentro de la
organizacion sean horizontales y verticales, factores como la cooperacion
entre los colaboradores permitird lograr alcanzar objetivos personales, los
gue tendran repercusién en aquellos objetivos que tengan que las agencias
gue conforman con la Macro region Lima 1, la resolucién de conflictos con
resultados positivos, es una prueba, en la que el clima organizacional
demuestra que ofrece una participacion homogénea a los protagonistas, en
las que ofrece una resolucién en la que ambas partes queden satisfechas.
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En palabras finales, llegamos a concluir que las variables presentadas en
este trabajo de investigacion (Clima organizacional y Salario emocional)
tienen relacion significativa, pues de no existir un plan con la que se
implementen politicas de salario emocional a los colaboradores que son
parte de las agencias de la macro region Lima 1 del Banco de la Nacion
no experimentarian un clima organizacional positivo, el cual ellos
esperan y la consecuencia que se advierte, es que las funciones que
ellos tienen encomendadas no generarian los indicadores esperados en

las diferentes posiciones que tienen a cargo.
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CONCLUSIONES

1. De acuerdo con los resultados obtenidos de la investigacion hecha, se ha
demostrado que existe una relacion significativa entre el proceso organizacional y
el salario emocional de los colaboradores del Banco de la Nacién de las agencias
de la Macro Region Lima 1 2018, conforme se puede observar en la Tabla 29
(Datos sobre proceso organizacional y el salario emocional) y Tabla 30 (Prueba

de Hipotesis de Chi Cuadrado entre proceso organizacional y el salario emocional)

2. De acuerdo con los resultados obtenidos de la investigacion hecha, se demostré
que existe una relacion significativa entre el liderazgo y el salario emocional de los
colaboradores del Banco de la Nacion de las agencias de la Macro Regién Lima
1 2018, conforme se puede observar en la Tabla 31 (Datos sobre liderazgo vy el
salario emocional) y Tabla 30 (Prueba de Hipotesis de Chi Cuadrado entre

liderazgo y salario emocional)

3. De acuerdo con los resultados obtenidos de la investigacion hecha, se ha
demostrado que existe una relacion significativa entre la recompensa y el salario
emocional de los colaboradores del Banco de la Nacion de las agencias de la
Macro Regién Lima 1 2018, conforme se puede observar en la Tabla 31 (Datos
sobre recompensa y salario emocional) y Tabla 30 (Prueba de Hipotesis de Chi

Cuadrado entre recompensa y salario emocional)

4. De acuerdo a lo expuesto en el trabajo de investigacion se llegé a determinar que
existe una relacién significativa entre el Clima Organizacional y el Salario
Emocional de los trabajadores del Banco de la Nacion de las agencias de la Macro
Region Lima 1 2018, conforme se puede observar en la Tabla 31 (Datos sobre
Clima Organizacional y el Salario Emocional) y Tabla 30 (Prueba de Hipétesis de

Chi Cuadrado entre Clima Organizacional y Salario Emocional)
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RECOMENDACIONES

Implementar programas de bienestar y salud ocupacional para los
colaboradores para que asi su rendimiento no se vea afecto por alguna
dolencia o falencia, a cargo de la Gerencia Central de Administracion -
Gerencia de Recursos Humanos — Sub Gerencia de Compensaciones del
Banco de la Nacion.

Promover las actividades de integracion para que la convivencia entre los
colaboradores no se centre Unicamente en el ambiente laboral, a cargo de
la Gerencia Central de Administracién - Gerencia de Recursos Humanos —

Sub Gerencia de Administracion de Personal del Banco de la Nacion.

Establecer circulos de calidad donde los trabajadores sean los que
expongan sus puntos de vista acerca de temas relacionados a la
organizacion, para que asi sientan que son escuchados y que son parte
importante de esta, a cargo de la Gerencia Central de Administracion -

Gerencia de Recursos Humanos — Sub Gerencia de Desarrollo del Talento.

Promover una cultura de competitividad dentro de la empresa, y motivar a
los trabajadores con premios y/o recompensas no pecuniarias (salario
emocional), a medida que vayan logrando sus obijetivos, a cargo de la
Gerencia Central de Administraciéon - Gerencia de Recursos Humanos —
Sub Gerencia de Desarrollo del Talento y de la Sub Gerencia de
Compensaciones del Banco de la Nacion.

Implantar un plan de accion referente al reconocimiento que se le pueda
otorgar a los colaboradores tanto de manera individual como de manera
grupal, a cargo de la Gerencia Central de Administracion - Gerencia de
Recursos Humanos — Sub Gerencia de Desarrollo del Talento y de la Sub

Gerencia de Compensaciones del Banco de la Nacion.
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ANEXO 01

Trabajadores del BN de las Agencias de la Macro Regién Lima 1

N° Nombre de Agencia Nombrados | Contratados | Locadores | Repuesto Judicial | TOTAL
1 |BARRANCO 9 4 (0] 15
2 |BRENA 10 0 0 1 11
3 |CARABAYLLO 10 3 o 13
4 |CHACLACAYO 12 (0] 2 14
5 |CHORRILOS 15 0 3 18
6 |COMAS 3 1 11
7 |EL GUSTINO 2 2 13
8 |CENTRO COMERCIAL LIMA PLAZA NORTE 15 4 0 2 21
9 |INDEPENDENCIA 10 o 0 1 11
10 |CUARTEL GENERAL FAP 3 (0] 8
11 |JESUS MARIA 4 (0] 2 14
12 [SAN FELIPE 2 0 1 12
13 [SAN JOSE o 6 o 6
14 |LA MOLINA 11 (0] (0] (0] 11
15 [CENTRO COMERCIAL GAMARRA 15 3 0 0o 18
16 |LA VICTORIA 10 [0} [0} [0} 10
17 |MINISTERIO DE TRABAJO (0] [0} 5 [0} 5
18 (28 DE JULIO 13 4 0 2 19
19 |CENTRO CIVICO 9 6 (0] (0] 15
20 |LIMA 10 [0} [0} 1 11
21 [PLAZA PIZARRO 2 [0} [0} 9
22 |PODER JUDICIAL 4 [0} [0} 12
23 |[SUNAT-LIMA 3 [0} 1 9
24 |LINCE 4 [0} [0} 12
25 |LOS OLIVOS 10 o 0o 3 13
26 |CHOSICA 0 0 2
27 |LURIN 2 [0} [0}
28 |[MIRAFLORES 11 4 [0} 1 16
29 |[MAGDALENA 6 3 [0} [0}
30 [SUNAT - MIRAFLORES [0} [0} 3 [0}
31 [MANCHAY 7 [0} [0} 1
32 |PUEBLO LIBRE 7 4 (0] (0] 11
33 |PUENTE PIEDRA 8 [0} [0} 2 10
34 |RIMAC 13 6 0 2 21
35 [SAN BORJA 7 [0} [0} 3 10
36 |JAVIER PRADO 11 6 [0} [0} 17
37 |[MINISTERIO DHE- INTERIOR [0} [0} 4 [0} 4
38 |OFICINA PRINCIPA L 20 6 [0} 5 31
39 [SAN JUAN DE LURIGANCHO 9 3 [0} 1 13
40 |ZARATE 5 4 [0} [0} 9
41 |SAN JUAN DE MIRAFLORES 8 3 [0} [0} 11
42 |SAN MARTIN DE PORRES 6 [0} [0} 2 8
43 |SAN MIGUEL 9 [0} [0} 2 11
44 |SANTA ANITA 14 5 [0} 2 21
45 |JOCKEY PLAZA 15 9 [0} 2 26
46 |LAS PALMAS 12 3 [0} 1 16
47 |MONTERRICO 10 [0} [0} [0} 10
48 |VILLA B SALVADOR 8 2 0 0o 10
49 |VILLA MARIA DEL TRIUNFO 4 6 [0} [0} 10
TOTAL 427 117 18 50 612

Fuente: Banco de la Nacion del Pera, agosto 2018.
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Anexo N° 02

Distribucion de la muestra del BN de las Agencias de la Macro Regional Lima 1

N° Nombre de Agencia TOTAL % n,
1 [BARRANCO 15 2.45 6
2 |BRENA 11 1.80 4
3 [CARABAYLLO 13 2.12 5
4 |CHACLACAYO 14 2.29 5
5 [CHORRILOS 18 2.94 7
6 [comas 11 1.80 4
7 |EL GUSTINO 13 2.12 5
8 |CENTRO COMERCIAL LIMA PLAZA NORTE 21 3.43 8
9 | INDEPENDENCIA 11 1.80 4
10 | CUARTEL GENERAL FAP 8 1.31 3
11 |JESUS MARIA 14 2.29 5
12 |SAN FELIPE 12 1.96 5
13 [SAN JOSE 6 0.98 2
14 |LA MOLINA 11 1.80 4
15 | CENTRO COMERCIAL GAMA RRA 18 2.94 7
16 [LA VICTORIA 10 1.63 4
17 | MNISTERIO DE TRABAJO 5 0.82 2
18 |28 DE JULIO 19 3.10 7
19 | CENTRO CIVICO 15 2.45 6
20 [LimAa 11 1.80 4
21 |PLAZA PIZARRO 9 1.47 4
22 | PODER JUDICIAL 12 1.96 5
23 [SUNAT-LIMA 9 1.47 3
24 [LINCE 12 1.96 5
25 |LOS OLIVOS 13 2.12 5
26 |CHOSICA 7 1.14 3
27 [LURIN 9 1.47 4
28 | MIRAFLORES 16 2.61 6
29 | MAGDALENA 9 1.47 a
30 [SUNAT - MIRAFLORES 3 0.49 1
31 |MANCHAY 8 1.31 3
32 |PUEBLO LIBRE 11 1.80 4
33 | PUENTE PIEDRA 10 1.63 4
34 [RIMAC 21 3.43 8
35 [SAN BORJA 10 1.63 4
36 |JAVIER PRADO 17 2.78 7
37 | MINISTERIO DEL INTERIOR 4 0.65 2
38 | OFICINA PRINCIPA L 31 5.07 12
39 |SAN JUAN DE LURIGANCHO 13 2.12 5
40 |ZARATE 9 1.47 3
41 [SAN JUAN DE MIRAFLORES 11 1.80 4
42 [SAN MARTIN DE PORRES 8 1.31 3
43 [SAN MIGUEL 11 1.80 4
44 |SANTA ANITA 21 3.43 8
45 [JOCKEY PLAZA 26 4.25 10
46 [LAS PALMAS 16 2.61 6
47 | MONTERRICO 10 1.63 4
48 [VILLA B SALVADOR 10 1.63 a
49 (VILLA MARIA DEL TRIUNFO 10 1.63 4
TOTAL 612 100 236




Anexo 03
Encuesta

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SALARIO EMOCIONAL

Nos gustaria conocer tu opinién para seguir mejorando el clima laboral dentro de nuestra
organizacion. Rellena esta encuesta y dinos qué piensas (las respuestas son anénimas).

Gracias por tu tiempo, valoramos tu apoyo.
SALARIO EMOCIONAL
Oportunidades de Desarrollo:

*Capacitacion.

1. Laempresa brinda programas de capacitacion dentro de la jornada

laboral.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

2. Laempresa proporciona regularmente capacitaciones en liderazgo y

formacion profesional.
1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

3. Laempresa brinda el material necesario y de forma oportuna para el

desarrollo de la capacitacién.
1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*Feedback.

4. El jefe inmediato realiza feedback a los trabajadores.
1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
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5. El feedback refuerza la confianza entre el jefe y el trabajador.
1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

6. El feedback ha generado mejoras en cuanto al desempeiio laboral.
1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*Logros Personales.

7. Laexperiencia laboral en la empresa es satisfactoria y gratificante.

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

8. La empresa permite aprender y desarrollar nuevas capacidades al

trabajador.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

9. Laempresa ayuda a alcanzar mis objetivos personales.

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Horarios Flexibles:

*Licencia por Estudios.
10. La empresa flexibiliza los horarios con fines de capacitacion.

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
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11.Laempresa accede a la solicitud de licencia por estudios en el

extranjero.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

12.La empresa cumple con las normas establecidas sobre los horarios.
1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*Compensacién por Horas Extras.

13.La empresa permite realizar horas extras compensadas.
1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

14.La empresa brinda la opcion de escoger la compensacion de horas

extras, econdmicamente o dias libres.

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

15.La empresa brinda beneficios adicionales por horas extras en el trabajo,

tales como movilidad, alimentacion, etc.

1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*Permisos por Atenciones de Salud
16. Laempresa accede a permisos para atencién médica por consulta.

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
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17.Laempresatoma en consideracion los descansos médicos otorgados

por el centro de salud.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
18.El jefe inmediato brinda apoyo en cuanto a las horas utilizadas para
atenciéon médica.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Bienestar Emocional:

*Actividades Recreativas.

19. Laempresa realiza actividades en fechas festivas.
1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

20.La empresa genera concursos tematicos entre areas, en fechas festivas.

1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

21.La empresa realiza actividades deportivas, en las cuales participa todo

el personal de la empresa.

1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
*Niveles de Autonomia.

22. La empresa confia en el trabajador para realizar su trabajo de manera
autonoma.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
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23. La empresa promueve el desenvolvimiento autbnomo en funcién alos

objetivos planteados.
1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

24.El jefe inmediato promueve la comunicacion lineal con los miembros del

equipo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*Reconocimiento.
25. Mis labores son reconocidas por mi jefe inmediato.

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

26.Mis labores son reconocidas por mis compafieros de trabajo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
27.Mis labores son reconocidas por la empresa.

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

CLIMA ORGANIZACOPNAL

Proceso Organizacional:

*Resoluciéon de Conflictos.
28. La empresa afronta los conflictos laborales de manera efectiva.

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
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29. La empresatoma en consideracién el punto de vista de los
trabajadores.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

30.La empresa respeta las normas existentes en material laboral.
1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*Logros Personales.

31. Laempresarealiza actividades de integraciéon con los trabajadores.
1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

32.En la empresa existe un trato igualitario sin distincion de puestos.

1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

33.La empresa siempre realiza un proceso de induccion al personal nuevo.

1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*Nivel de Comunicacién.
34. El jefe inmediato mantiene una comunicacion fluida con el personal.

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

35. El jefe inmediato comunica a tiempo las metas establecidas por la
empresa.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
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36.Se realiza continuamente reuniones de coordinaciéon de trabajo.

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Liderazgo:

*Motivacion.
37. Laempresa realiza retroalimentacién positiva a los trabajadores.

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

38.La empresa permite ampliar conocimientos mediante capacitaciones
continuas.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

39.La empresa brinda al trabajador oportunidades de promocién
profesional.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*Comunicacion Receptiva.
40. El jefe inmediato ha establecido normas y tareas claras para todos.

1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
41. El jefe inmediato brinda informacién fluida, claray precisa.

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
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42.La comunicacion con el jefe inmediato es empatica.
1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*Trabajo en Equipo.
43. La empresa brinda estrategias oportunas para la integracién de cada
colaborador en su area.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

44.Semanalmente se realizan reuniones de coordinacién para compartir

experiencias vividas en el trabajo.

1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

45.El jefe brinda confianza al equipo para involucrarlos en laresolucion de

conflictos.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Recompensa:

*Ascenso.
46. En la empresa tengo oportunidad de hacer una carrera.

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

47. Semanalmente se realizan reuniones de coordinacién para compartir
experiencias vividas en el trabajo.

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo



48.Las capacitaciones estan orientadas a promover al personal.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

49. La empresa Privilegia al personal interno para ocupar posiciones de
mayor jerarquia.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*Beneficios.

50.La empresa cubre al 100% el seguro de vida.

1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

51.La empresa ofrece a sus trabajadores el beneficio del plan de EPS.

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

52. El régimen laboral de los trabajadores es por contrato indeterminado.
1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*Incentivo.
53. La empresa bonifica al trabajador por tiempo de servicios.

1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
54. Empresa otorga becas periédicas a sus mejores trabajadores.

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo



55. La empresa otorga bonos por cumplimiento.
1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo
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