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RESUMEN

La creciente migracion en Venezuela es tema de interés y de estudio a nivel mundial.
Investigadores, gerentes, inversionistas y conocedores del ambito de los negocios
manifiestan querer conocer las estrategias aplicadas en las empresas que permanecen
activas dentro del pais, ya que a pesar de la tensa situacion politica y dificil realidad
socio econémica que enfrentan las mismas, continlan a flote prestando servicios y
ofreciendo productos de calidad, con una rentabilidad aceptable que permite
mantenerlas en continuo funcionamiento. La investigacion a continuacién se titula
“Incidencia del salario emocional en la retencion del talento humano de las empresas
de servicios del Estado Mérida’ evaluando si el uso del salario emocional como
estrategia gerencial incide en la permanencia de los trabajadores dentro de la
organizacion mediante la ejecucion de una entrevista a los gerentes y un cuestionario
tipo escala de Likert al personal activo en las empresas seleccionadas como muestra
del sector cafés — restaurantes del Municipio Libertador del Estado Mérida. Teniendo
como resultado la respuesta de 35 colaboradores y 4 gerentes. Evidenciando que son
empresas que reconocen el valor del talento humano; obteniendo a cambio un sentido
de pertenencia genuino y un compromiso solido por parte de los trabajadores con la
organizacion. Teniendo como resultando que si existe una incidencia entre el salario

emocional y la retencién del talento humano.

Palabras claves: incidencia, salario emocional, retencion, talento humano, empresas.
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INTRODUCCION

La economia mundial se encuentra en un constante cambio a causa de la
globalizacion, la sobrepoblacion, la obsolescencia programada, el consumismo;
ademas del crecimiento de emprendimientos y de doctrinas innovadoras que venden el
ideal de aumentar los ingresos econdémicos en el menor tiempo posible. Ademas de
ello, se suma el constante cambio de gustos y preferencias en los individuos a nivel
mundial, lo cual lleva a las empresas a buscar nuevas estrategias y técnicas
comerciales para mantenerse a la vanguardia en el mercado, pero con un objetivo
claro: incrementar la rentabilidad al minimo costo posible con el uso eficiente de los

recursos disponibles. (Lopez, 2018)

A raiz de esto, es necesario tener pautados y notoriamente definidos varios
aspectos dentro de la organizacién entre ellos la misién de la empresa, la vision a
corto, mediano y largo plazo, la cultura organizacional, los valores de esta y un talento
humano adecuado, calificado y capacitado para llegar a esa meta. Por lo cual, un
personal satisfecho, comprometido, con orientacion al logro y que cuente con una
formacion alineada a formar equipos de alto rendimiento, es una tarea dificil pero no

imposible de conseguir. (Barragan, 2009)

A través de resultados obtenidos en investigaciones previas sobre el salario
emocional como Hernandez y Osorio (2016), Saldivar y Toscano (2020), Guzméan y
Tenorio (2022), las cuales describen mediante cuestionarios, estadisticas, entrevistas y
encuestas que con la integracion de una remuneracion econémica por sus actividades,
clima laboral positivo, espacios de trabajo ergonémicos y acordes a las tareas a
desempeiar en los diferentes niveles del ente, incentivos tangibles por las tareas
alcanzadas satisfactoriamente en menor tiempo, capacitacibn constante y la
implementacion de un salario emocional que motive al logro, la afiliacion y el poder
dentro de la organizacion, es posible mantener una baja rotacion del talento humano

dentro de las empresas.
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En este orden de ideas, surge la necesidad de la investigacion para determinar
si existe una incidencia entre la implementacion del salario emocional como estrategia
organizacional y la retencion del talento humano. Destacando que, se define como
salario emocional a toda remuneracién no econémica que perciben los trabajadores
cubriendo diferentes tipos de necesidades como personales, familiares, laborales,

académicas, entre otras; actuando, asi como factor motivador.

Aunado a esto, es importante destacar los resultados de las investigaciones de
expertos como David McClelland, Maslow, Hezberg, McGregor, Adams; entre otros;
han aportado teorias que hoy en dia tienen validez y relevancia para estudios
académicos y cientificos; los cuales reflejan que la motivacion es un factor clave en la
productividad de las organizaciones. Considerando de suma importancia basar el
presente estudio en las metodologias cuantitativas y en los fundamentos teéricos que
aportaron los grandes filésofos expertos en la motivacion del talento humano como

Maslow y McClelland.

Es importante resaltar que David McClelland, psicologo estadounidense, realizo
un estudio experimental a un grupo de personas en la ciudad de Caracas, Venezuela,
el cual arrojo como conclusion que “existe un patrén constante y claramente definido,
predominante motivacion al poder, bajo en afiliacion y minimo al logro” (Gonzalez,
2008, p. 404). Esto, conlleva a la incognita de como seria un estudio similar con la
situacion socio — econdmica que se ha vivido en Venezuela desde mediados de la
primera década de siglo XXI, la cual es tema de estudio a nivel mundial, por la union de
caracteristicas atipicas dentro de un mismo contexto: escasez, hiperinflacion, éxodo
profesional y empresarial, precarios servicios basicos y de telecomunicacién, falta de
dinero en efectivo, transporte, siendo estas fuertes limitantes para un desarrollo

econdémico y laboral estable.

Ademés, las personas carecen de motivacion e incentivos para continuar
cumpliendo un horario de trabajo por un sueldo minimo que no es suficiente para cubrir

las necesidades basicas, lo que es una de las razones que motivan la investigacion;

15



conocer las estrategias gerenciales que aplican las empresas que subsisten en la
region, contando con talento humano capacitado y que poseen la mejor disposicion

para ofrecer sus servicios dentro de las organizaciones.

Tomando en cuenta los escenarios descritos previamente, se comienza a
estructurar el estudio en base a la problematica que origind la investigacién, cdmo se
logra retener el talento humano en tiempos criticos de manera econémica y social; con
la finalidad de demostrar si la implementacion del salario emocional tiene incidencia en

la retencién del talento humano.

En el desarrollo del capitulo | se describira la problematica de la investigacion,
asi como los objetivos de la misma, el alcance que se pretende obtener y la

justificacion del estudio.

Seguidamente, el capitulo Il denotara el marco tedrico del estudio, describiendo
los antecedentes de la investigacion, las leyes nacionales que rigen la misma y asi

como la hipétesis y el sistema de variables.

El desarrollo del capitulo 11l abarca el marco metodoldgico de la investigacion,
dada la indole del estudio, se procedera bajo la modalidad de investigacién descriptiva,
siendo un tipo de estudio experimental transeccional. Usando dos cuestionarios como
instrumentos aplicados a la poblacién seleccionada del Estado Mérida.

Los resultados seran reflejados en el capitulo IV, con la descripcidon en prosa de
los objetivos alcanzados mediante la aplicacién del cuestionario, asi como las gréficas

obtenidas del mismo.

Cerrando con las conclusiones y recomendaciones de acuerdo a los resultados

obtenidos en la aplicacion del instrumento seran desglosadas en el capitulo V.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El problema

El crecimiento de las organizaciones a nivel mundial es notorio cada dia,
innovaciones, reinvenciones, diversificaciones, cambios de estandares; son solo
algunos de los factores que conllevan a este incremento. Por lo cual, “las compafiias ya
constituidas con marca, fama y trayecto en el mercado se ven en la obligacién de
cambiar pautas en sus estructuras para continuar firmes ante la competencia que crece

vertiginosamente” (Puerto, 2010).

En este orden de ideas, Latinoamérica se encuentra en constante cambio y
mejora en sus principales compafias para marcar pautas a nivel mundial y calar en
mercado de mayor escala, a pesar de las condiciones politicas, econémicas, sociales y
educativas en la que se encuentran algunos de sus principales focos productivos. De la
misma manera, caso particular Venezuela, que tiene situaciones atipicas en todos los

aspectos.

Aunado a esto, la grave realidad social que presenta el pais, la escasez, la
deficiencia de los servicios basicos, publicos y de transporte. Asimismo, las politicas
econdémicas que acuerdan un sueldo estandar catalogado como minimo, siendo usado
como base para los tabuladores salariales en todas las profesiones y oficios, lo que ha
significado un reto de supervivencia para las pequefias y medianas empresas que se

encuentran activas a nivel nacional y sus empleados.

Por consiguiente, la motivaciéon de los trabajadores ha sido tema de estudio
durante afios por conocedores del area como Adams, McGregor, Maslow, McClelland;
gue desean llegar al fondo de lo que representa el sentido de pertenencia y el
compromiso del trabajador con la empresa en la que presta sus servicios, con la

finalidad de sugerir una formula que se cumpla a cabalidad para lograr un trabajador
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perfecto. Pero, dispersan el discurso y no destacan la importancia necesaria a la
variedad de aspectos intrinsecos y extrinsecos que un ser humano posee al hacer vida

dentro de una organizacion.

Por otro lado, es valido mencionar que todas las empresas tienen un elemento
vital en comun, sus trabajadores. Los cuales no son valorados verdaderamente como el
activo que son, incluso en la mayoria de los casos, los asumen como pasivos
prescindibles. Conllevando a un escape de talentos, que siendo moldeados de manera

acorde a las necesidades de la empresa; se pueden convertir en los mejores aliados.

A la vez, se han evaluado un gran niumero de estrategias organizacionales que
permiten al trabajador sentirse comprometido, con sentido de pertenencia y satisfacciéon
dentro de la organizacion, donde se demuestren sus capacidades, sus mayores
virtudes y aptitudes que puedan ser usadas en pro del crecimiento de la empresa,
siendo el salario emocional una de las estrategias mas exitosas dentro de los

parametros de las compafias que la aplican.

Uno de los especialistas en el area, Chiavenato (2011), define al salario
emocional como “las compensaciones de los trabajadores que representan la
financiacion personal que les deben aportar ciertos rendimientos tales como incentivos”
(p. 230). Por otro lado, el salario emocional también es definido por la Fundacion
Espafola de Recursos Humanos (2006) como “el conjunto de retribuciones no
monetarias que el trabajador recibe de su organizacién y que complementan el sueldo
tradicional con nuevas formulas creativas que se adaptan a las necesidades de las

personas de hoy”.

Por consiguiente, se destaca el significado del término salario de acuerdo con la
Real Academia Espafiola (RAE, 2019) se concibe como: “paga o retribucion regular”.
Por lo cual, en el estudio de Puyal (2006), “esta retribucién puede denominarse salario
porque mantiene la relacion de la contraprestacion, frecuencia, equidad vy

correspondencia”. Se califica como emocional, pues tiene por finalidad aportar
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satisfaccion en los colaboradores para que, estos creen lazos de motivacion con sus

labores diarias sin incentivos externos.

Del mismo modo, Moreno et al. (2016) describen el salario emocional como “un
beneficio no monetario que debe ser directamente entregado al trabajador siendo de
provecho para el grupo humano y generador de compromiso con la organizacion pues
tiene por finalidad generar motivacion de parte de los colaboradores”. Dichos autores,
asimismo vinculan tedricamente el salario emocional con la teoria de motivacion —
higiene o también conocida como la teoria de los dos factores, publicada originalmente
en los afios 60 por Frederick Herzberg. Esta teoria afirma que “las personas pueden
sentirse motivadas o desmotivadas en el entorno laboral por dos factores: los factores

de motivacion y los factores de higiene” (Alvarez, 2021).
Mientras que en el texto de Alles (2014), describe como:

En el siglo XXI, se desarroll el salario emocional de tal manera que, en un
occidente capitalista y un oriente que lo imita, el incentivo dinerario es muy
importante pero no el Unico a ser considerado por los trabajadores. En ocasiones
el orgullo de encontrarse en una determinada firma, las posibilidades de
capacitarse y crecer profesionalmente, la calidad de vida y para muchos el poder

armonizar otros intereses son fuentes de incentivo para los trabajadores (p. 365).

En este orden de ideas, se puede describir el salario emocional como una
compensacion no monetaria que percibe el colaborador de la empresa como
estimulante y asi incrementar su motivacién para realizar sus labores con mayor
entrega y compromiso. Pese a los enormes beneficios que ha demostrado para las
empresas el querer lograr que los trabajadores se sientan identificados con las mismas
a través del salario emocional, se presentan inconvenientes como la alta rotacion del

talento humano, los costos del reclutamiento de personal.

Por otro lado, se presenta la continua rotacion del talento humano dentro de las

empresas, que ademas de ser un costo altisimo de forma monetaria como lo refleja la
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empresa colombiana de data analisis Pluxee (2020) “El costo de la rotacion laboral esta
relacionado con el valor que entrega un trabajador”. Destacando que cada posicion
dentro la organizacién tiene un costo diferente. Por ejemplo, un trabajador
administrativo tiene un costo entre el 50% y el 80% del salario anual del empleado.

Siendo un valor importante para la contabilidad de empresa.

De la misma manera, también es un desgaste fisico y mental para los reclutadores,
estar en continuas entrevistas reemplazando los trabajadores continuamente. Para
Estrada (2019), “uno de los temas mas complicados de cuantificar para las areas de
Recursos Humanos en las empresas es sin duda el costo que implica reemplazar a un
colaborador que ha sido desvinculado o que renuncié voluntariamente”. Los
argumentos que se han utilizado han tenido relacion con criterios de indole subjetiva
mas que objetiva. Esta quizas, es la critica que mas se escucha hacia muchos
departamentos de Recursos Humanos en las empresas: la incapacidad para demostrar

el impacto que tiene la rotacién de personal en términos econémicos.

Adicional a la idea sefalada, Estrada (2019) hace énfasis en los costos que

conlleva el reclutamiento de personal:

Existen dos rubros que impactan directamente en los costos directos al momento
de reemplazar a un colaborador: la seleccion y el entrenamiento (induccién).
Aqui se debe considerar que no sera el mismo costo involucrado, si estamos
hablando de reemplazar a un nivel ejecutivo, que a un entry level en la empresa.
La complejidad y tiempo invertido es directamente proporcional mientras mas
alto es el nivel jerarquico. Los valores estandares de mercado si se hace una
seleccion a nivel gerencial con un headhunter, pueden llegar a ser de hasta 2
remuneraciones del ejecutivo. A eso se debe agregar el tiempo requerido para
su induccién, capacitacion en los temas propios de su area, conocimiento de
clientes, proveedores, colaboradores, etc. Normalmente se estima entre 6 meses
y 1 afio que se alcanza a cubrir satisfactoriamente todos esos frentes. (p. 13).
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Por consiguiente, es importante cuestionar ¢ qué debe ofrecer una empresa para
mantener el talento humano mas alla de un salario? interrogante que responden

Hurtado y Taquez (2020), en su articulo describiendo que:

Aunque todavia persiste el concepto de que solo un buen salario puede motivar
a un trabajador, en el ambito laboral se evidencia una fuerte tendencia en el
cual el talento humano busca ademas de una buena remuneracion, un

equilibrio entre calidad de vida y trabajo (p. 8).

Asi pues, se destaca un elemento en comun en todas las empresas, la deserciéon
de los trabajadores en cortos periodos de tiempo. Aunado a ello, luego de la pandemia
se hizo transcendental el home office para que las empresas siguieran funcionando,
demostrando que el cumplimiento de horario dentro de las instalaciones de la empresa
no es algo completamente necesario, dependiendo por supuesto del rubro de la

organizacion.

El caso de Venezuela sigue siendo de auge en los estudios empresariales,
especialmente en cuanto al éxodo profesional venezolano, especificamente el
crecimiento vertiginoso que presenta, considerandose el mayor de Latinoamérica en los

altimos cincuenta afios. Como lo resalta EI Nacional (2018):

AuUn se observan empresas exitosas a lo largo del pais que cuentan con talento
humano capaz, cualificado y atento que ofrecen sus servicios de la mejor
manera para mantener a flote la rentabilidad empresarial y cubrir sus
necesidades basicas a través de la remuneracion obtenida. Aun después de ser

fuertemente afectadas, como el resto del mundo, por la nueva realidad.

En este orden de ideas y de acuerdo con Reuters (2018), “la creciente
inmigracion venezolana se debe principalmente por la grave situacidn socio —
econOmica de la ultima década en pais, el éxodo, provocado por la violencia, la

hiperinflacién, la escasez de alimentos y medicinas, equivale cerca de uno de cada 12
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habitante” (p. 3). Segun cifras de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), para
agosto del afio 2022 se indicO que “ya son 6.805.209 refugiados y migrantes
venezolanos en el mundo, que estan fuera del pais buscando una mejor calidad de

vida”.

A raiz de esto, los venezolanos han demostrado que poseen infinidad de
cualidades arraigadas en su personalidad, se identifican por ser regionalistas,
tradicionales, afectos a sus raices y a nivel laboral por ser personas emprendedoras,
cordiales, empaticas y orientadas al logro, siendo caracteristicas y habilidades innatas,
reconocidas a nivel mundial, lo que se puede resaltar como un cumulo de ventajas en
los gerentes del pais con respecto a los de otras latitudes, manteniendo asi empresas
rentables, con indicadores financieros atractivos, estabilidad en el mercado y personal
satisfecho.

Entre las principales consecuencias de toda la problematica anterior, podemos
destacar el aumento de la rotacién de personal en las empresas de todos los rubros a
nivel puablico y privado; la sub y sobre cualificacion del talento humano en cargos
gerenciales y cargos rasos, aunado a esto la incertidumbre diaria que se vive y el
desequilibrio a nivel de sanidad mental que acarrea la falta de electricidad, internet,
combustible, transporte, dinero en efectivo, entre otras causas que estan llevando a un
estrés inminente y constante a todos los residentes que continlan haciendo vida
laboral en Venezuela. Como sefala Abad, (2023): “en promedio, el porcentaje de

rotacion de personal ronda el 14%>, un indicador que se considera elevado”

Asimismo, el Estado Mérida no escapa de esta situacion socio-econémica en
declive, relatado por LACSO (2023):

...en 2020, otra edicion de la ENCOVI mostré que la pobreza en la entidad
Meridefia arropa al 97% de la poblacion, donde 96% de ésta vive por debajo de
la linea de pobreza (personas cuyos ingresos no les alcanzan para adquirir la

canasta bésica) y 63% se ubica por debajo de la linea de pobreza extrema
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(personas cuyos ingresos no les alcanzan para adquirir, ni siquiera, la canasta
alimentaria). En cuanto a los hogares, 94% de éstos estan en situacion de
pobreza. Estos resultados demuestran de forma irrefutable que la pobreza en
Mérida se ha extendido hacia todos los rincones de la entidad.

Por ello, la rotacion de personal en las empresas meridefias es significativa,
sumando también a la situacion econdmica; realidades diarias como la inflexibilidad en
los horarios laborales, el transporte, el combustible; asi como los diferentes estilos de
liderazgo presentes en la region. Ya que se encuentran arraigados a una cultura
tradicionalista, de jefes autoritarios con poca empatia al trabajador, que no motivan a la

permanencia dentro de la empresa. (Vacaflor, 2020)

Aunado a ello, la oferta laboral decreciente en el sector privado por los costos de
mantener a un trabajador satisfecho econémicamente. Y en contra parte la cantidad de
oferentes en puestos laborales del sector publico, que son poco atractivos para el
trabajador falta de compromiso con lo ofrecido, la carga de trabajo a los empleados, asi
como las exigencias a los mismos que no se encuentran dentro de las normativas
legales del pais, horas extras, horas nocturnas, asignar el cumplimiento de tareas

correspondientes a varios cargos para un solo trabajador.

En la dltima década, se aprecia como el sector econdmico privado que brinda
actividades comerciales a nivel de servicios dentro de la Ciudad ha implementado
mejoras estructurales, organizacionales y motivacionales, con el fin de gestionar
excelencia y confort a los clientes, contando ademas con un personal altamente
cualificado, que de acuerdo con el Consejo Nacional de Promociones de Inversiones
(CONAPRI, 2021), indica que:

Entre los principales sectores privados que en Venezuela tienen potencial para
invertir por su participacién en la generacion de empleos, por su capacidad de
crecimiento y variedad de ventajas comparativas que contribuyen al desarrollo

endogeno del pais, se encuentran el sector de las tecnologias de la informacién
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y las telecomunicaciones, turismo y el inmobiliario, logrando asi las empresas
privadas que hacen vida en el Estado, mantenerse como pilar fundamental en la

estructura econémica.

Contrariamente a lo anteriormente descrito, se puede evidenciar que existen
varias situaciones que hacen dificil mantener motivados, satisfechos y comprometidos
a los colaboradores, quienes deben lidiar con la situacion hiperinflacionaria y la
consiguiente pérdida del poder adquisitivo, lo cual hace que los gerentes y las
directivas de las empresas busquen alternativas salariales y no salariales, como por
ejemplo salarios y sistemas de incentivos anclados a moneda extranjera o pago en
divisas, siendo esto una ayudar que puede disminuir la rotacion del personal y los
costos que esto conlleva, como el proceso de reclutamiento y capacitacion del nuevo

personal.

Todo lo sefialado en el parrafo anterior, hace que sea necesario indagar un poco
mas en todos los factores que influyen de manera positiva 0 negativa sobre las
alternativas salariales que implementan en la actualidad las empresas de servicio, de
los cuales se puede resaltar principalmente: la capacitacion de un nuevo talento
humano, el rechazo de los clientes regulares a un nuevo colaborador que ofrezca el
mismo servicio, que debido al arraigo cultural andino tradicionalista, el hecho de no
tener una cara familiar en el sitio que frecuenta por costumbre, hace que disminuya su

periodicidad de visita y de consumo.

Por ello, la poblacién para esta investigacion estara conformada por los cafés-
restaurantes del Municipio Libertador, tomando como muestra Por Art Café, Moffyns
Café, Silvanitos Grill Burger y Master Sub. Ya que sus duefios son profesionales
meridefios entre edades comprendidas de 30 y 40 afios, que no han migrado del pais y
han dedicado su tiempo, dinero y pasion a sus negocios, dando como resultado
empresas exitosas y reconocidas en el ramo. Por dltimo, la muestra estara limitada a
estas 4 empresas que estdn conformadas por equipos de trabajo entre 3 y 24

personas.
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Por lo tanto, surgen diferentes incognitas que le dan apertura al presente
estudio:

¢Cual es el impacto del salario emocional como parte de la estrategia
organizacional?

¢, Cuales son las estrategias organizacionales que usan los gerentes de las
empresas de servicio de la ciudad de Mérida para la retencién del Talento Humano?

¢ Qué incidencia puede tener la implementacion del salario emocional como
estrategia para la retencion del talento humano que labora en las empresas de servicio

de la ciudad de Mérida?
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General

Determinar la incidencia del uso del salario emocional como estrategia para la

retencidn del talento humano dentro de las empresas de servicios del Estado Mérida.

Objetivos Especificos

o Identificar el impacto del salario emocional como parte de la estrategia
organizacional

o Establecer las estrategias organizacionales que usan los gerentes de las
empresas de servicio de la ciudad de Mérida para la retencién del Talento
Humano

o Reconocer la incidencia que puede tener la implementacion del salario
emocional como estrategia para la retencion del talento humano que labora en

las empresas de servicio de la ciudad de Mérida

Justificacién de la Investigacion

Muchas empresas ofrecen salarios justos y otros incentivos mas alla del dinero
gue ayudan a mantener a los empleados productivos, motivados y satisfechos con su
organizacion. Una buena compensacion emocional es una estrategia ideal para retener
colaboradores talentosos en la organizacion y atraer nuevos elementos que se ajusten

a los valores compartidos.

Es asi, que los salarios altos no son suficientes para mantener un ambiente de
trabajo positivo y el trabajo de los colaboradores en la organizacién. Si otra empresa
ofrece mejores beneficios, definitivamente dejardn trabajar alli. Por lo tanto, los

trabajadores necesitan recompensas emocionales para darle significado a su trabajo y
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sentir que tienen oportunidades de crecimiento profesional. Cuando estdn motivados

trabajan mejor y logran sus objetivos y los de la organizacion.

Por las razones antes descritas, apoyados con estudios recientes basados en el
objetivo de esta investigacion y su importancia en el ambito laboral, este trabajo se
justifica porque puede ser aplicable en diferentes rubros tanto del Estado Mérida, como

a nivel nacional y a través de estudios profundizados, incluso a nivel latinoamericano.

A la vez, esta investigacion se desarrollara bajo la linea de gerencia empresarial,
dada su naturaleza, sus objetivos, proyeccion y sitio de estudio, siendo asi un aporte
significativo para futuros investigadores que deseen profundizar el tema y continuar con
la investigacion aplicando estudios experimentales en empresas de otros rubros, asi

como en futuras exploraciones a lo largo del pais.

Es un tema que se encuentra en auge y puede traer grandes avances a los
empresarios que deseen cambiar su estructura rigida y dar paso a la nueva generacion
de organizaciones resilientes. Dado a que la implementacibn de estrategias
organizacionales proporciona lo que se denomina Empresa emergente de Echeverria
(2020): “son organizaciones que crecen a un ritmo sostenido y que tienen una
estructura organizacional uUnica. El objetivo de estas empresas es expandir la

capacidad productiva del trabajo y facilitar su capacidad de generacién de valor”

Por lo cual, la era de la nueva gerencia es ahora y esta en manos de los
profesionales que aprovechan estas teorias innovadoras hacer una realidad de las
empresas con un clima organizacional ameno, puestos ergondmicos y pagos

monetarios que permitan la satisfaccion de todas las necesidades del trabajador.
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Alcances y Limites de la Investigacion

Alcances

Dentro del marco general de la investigacién, se recolectaran datos que
proporcionen informacion valida, veraz y especifica sobre el salario emocional de las
empresas a estudiar. Mediante cuestionarios a las partes involucradas en el proceso
administrativo de la organizacion y a través de la observacion directa en los sistemas
organizativos, se presentara un punto de vista externo sobre la situacion que acarrea la
empresa en cuanto al impacto del salario emocional en las empresas. Por otra parte, es
una investigacion mixta cuantitativa y cualitativa, de tipo descriptiva porque los métodos
de la investigacion se basan en la observacion, encuestas, entrevistas hacia uno o
varios sujetos en estudio, generando que la investigacion sea un caso Unico, con un
enfoque no experimental con miras de realizar la recoleccion de datos a través de los

instrumentos mencionados previamente.

Ademaés, se plantea demostrar si la implementacion del salario emocional como
estrategia organizacional con miras hacia la motivacion, valoraciéon del talento humano
y un clima organizacional adecuado puede ser la clave del éxito en las empresas de
servicios del Estado Meérida. Todo esto, bajo la premisa de que un colaborador
motivado, bien remunerado y un espacio laboral que le brinde satisfaccion socio -
econdémica puede ser el repunte que los emprendimientos necesitan. Seguidamente,
las empresas a estudiar pueden tener una vision detallada sobre lo que pasa en sus
organizaciones diariamente, sin que lo sepan o lo pasen por alto por alguna razon, de
manera que puedan mejorar sus estrategias, politicas y lineamientos, asi como

restablecer los valores que brindan a sus miembros.

Limitaciones

Esta investigacion descriptiva sera llevada a cabo en empresas de servicio del

Municipio Libertador del Estado Mérida, en el periodo de ejercicio comercial entre enero
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2023 y octubre 2023, con el fin de obtener suficiente data para profundizar el estudio.
‘Hay muchos escépticos ante la idea de que la crisis es una oportunidad, pero en
Venezuela algunas industrias e individuos estan buscando oportunidades en medio de
la grave situacidon econdmica del pais” (EI Nacional, 2017). Una limitante de la
investigacion, es la ausencia de precedentes practicos de investigaciones afines en el
contexto nacional del tema de la incidencia del salario emocional en la retencion del
talento humano, asi como la colaboracion de parte de las empresas y personalidades
publicas que se abordaron en la investigacion, las cuales se mantienen por décadas en
el rubro de los servicios teniendo renombre en el pais y el mundo, y pese a la crisis
socio — econdmica evidente en el pais, contindan a flote con rentabilidad y personal de

alta calidad.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

El salario emocional se refiere a las condiciones laborales que generan
bienestar, satisfaccion y motivacion en los empleados, mas alla del salario monetario
recibido por su trabajo. Se compone de factores como el ambiente laboral, la
flexibilidad de horarios, la comunicacién efectiva con los superiores, el reconocimiento
por el trabajo bien hecho y la posibilidad de crecimiento profesional. Numerosos
estudios sugieren que un salario emocional adecuado puede incrementar la
satisfaccion laboral y reducir la rotacion de personal, lo que a su vez afecta
positivamente la retencion del talento humano en las empresas. En consecuencia, la
retencion del talento humano es un factor crucial para el éxito de cualquier

organizacion.

En la actualidad, el panorama laboral est4 en constante cambio y es altamente
competitivo. Los empleados valoran cada vez mas el salario emocional como una parte
fundamental de su bienestar laboral y su calidad de vida. Asimismo, las empresas
estan experimentando nuevos enfoques para atraer y retener talento, debido a que la
rotacion de personal implica altos costos econdmicos y organizacionales. Por lo tanto,
una investigacion sobre la incidencia del salario emocional en la retencion del talento
humano resulta relevante y actual para las empresas de servicios de la Ciudad de
Mérida - Venezuela. Ademas, la literatura disponible sugiere que el aumento del salario
emocional puede generar un impacto positivo en la retencion del talento humano,
mejorando la satisfaccion de los empleados en el trabajo, su compromiso con la

empresa y su rendimiento laboral.

En consecuencia, la motivacion del talento humano y su permanencia dentro de
la organizacion es tema de investigacibn y consideracion a nivel mundial,

principalmente en el campo de la investigacion cientifica para evaluacion, demostraciéon
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y propuestas de herramientas y mecanismos gerenciales para retener el talento
humano de manera Optima, positiva y que muestre resultados positivos dentro de la
organizacion. En diferentes universidades y escuelas de negocios del mundo, existen
estudios de tercer y cuarto nivel que describen la necesidad de implementar el salario
emocional en las organizaciones para aumentar la satisfaccion, disminuir el absentismo

y la rotacion de personal.

Por otra parte, los antecedentes tedricos en Venezuela son escasos y los pocos
gue se encuentran carecen de informacion actual, siendo el mas reciente de los
encontrados del afio 2006. La falta de data actualizada, recursos para el investigador
en el pais; asi como la importancia de la privacidad para el empresario venezolano,
dificulta el acceso a las bases de datos de las organizaciones. Sin embargo, se
presentard como primer antecedente internacional, un caso de estudio presentado
recientemente en la Revista Venezolana de Gerencia en el afio 2022, que refleja

informacion de vital importancia para la presente investigacion.

Internacionales

Cordero-Guzman, D., Beltran-Tenorio, N., y Bermeo-Pazmifio, V. (2022), en su
trabajo titulado “Cultura organizacional y salario emocional”, cuyo objetivo principal es
proponer un modelo para cultura organizacional con la inclusion de variables del
salario emocional; para ello, se parte de la revision de la literatura, se plantean
las preguntas de investigacion que derivan en un conjunto de hipétesis que
contemplan la influencia de las variables: oportunidades de desarrollo, balance de vida,
cultura laboral, beneficios psicologicos, entorno laboral sobre la cultura organizacional.
Obteniendo el resultado de que el modelo propuesto para cultura organizacional desde
la Optica del salario emocional se cumplen los parametros que validan el modelo de
medida, luego es confiable, el valor reflectivo de los indicadores, lo que implica que, el
instrumento usado es estadisticamente valido y confiable, los indicadores aportan
significativamente a las variables latentes, es decir que cada indicador tiene correlacion

con su propia variable latente antes que con otras, con ciertas excepciones que fueron
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detalladas en el analisis correspondiente. También, el modelo estructural es valido, lo
gue implica que las hipotesis son soportadas. Siendo util para la investigacion en curso
ya que muestra como el salario emocional es parte del éxito de la cultura

organizacional.

Por otra parte en Perd, Michan (2017) hace un estudio titulado “Salario
Emocional y Retencion del Talento Humano en la Oficina General de Recursos
Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables”, cuyo objetivo principal
es determinar como se relaciona el salario emocional y la retencién del talento humano
de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables, el cual concluyé que existe una relacion directa y significativa entre
ambas variables y recomendé aumentar la proporcion de beneficios sociales en el
paquete salarial anual que se ofrece a los colaboradores en los procesos de seleccion
de personal.

El aporte del estudio es de gran valor para la investigacion ya que tiene el
objetivo principal en comun, determinar si el salario emocional es incidente en la

retencion del talento humano.

En el estudio de Teran (2017), titulado “Trabajo de investigacion: salario
emocional y su relacion con el rendimiento laboral” y que tiene como objetivo principal
revisar la literatura existente para esclarecer la importancia del salario emocional y su
relacion con el desempefio laboral, dénde constata que a través de la literatura
estudiada se destaca el salario emocional como factor motivador principal en auge para
la permanencia del talento humano en las organizaciones que, para el empleado el
salario ya no es lo mas importante sino que también influye el sentirse admirado,

reconocido e importante. Concluye su aporte con la siguiente afirmacion: “...si existe
una relacién directa, debido a que el salario emocional se esta convirtiendo en el
principal motivador de los colaboradores...” y expone que el salario emocional esta en
auge considerandose uno de los elementos principales en un clima organizacional
ideal, lo cual se atafie con la investigacion en desarrollo por la relacion en el objetivo

del antecedente con la hip6tesis a proponer.
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La conclusion del estudio responde al objetivo principal de la investigacion, por lo

cual su aporte es fundamental para el desarrollo de la misma.

En este orden de ideas, Hernandez (2017), describe en su estudio “El salario
emocional y su aporte para mejorar la productividad y el compromiso de los
colaboradores con su organizacién”, siendo su principal objetivo el identificar la relacion
existente entre el salario emocional, el compromiso y productividad de los
colaboradores con su organizacién, donde se destacan como sus principales hallazgos

que el salario emocional genera compromiso y concluye que “...las organizaciones
pueden implementar estrategias que favorezcan el sentido de pertenencia de los

trabajadores con su organizacion...”

El aporte para el estudio se basa en el hecho de que las empresas no deberian
limitar los salarios de sus colaboradores de acuerdo a un presupuesto anual, lo que se
usara de guia para el estudio, porque se pretende demostrar que una remuneracion
emocional es tan o mas importante que la economica, disminuyendo la rotacion de

personal por el compromiso y fidelizacion que genera un incentivo afiliatorio.

De igual manera, en la investigacion titulada “Las organizaciones pueden
implementar estrategias que favorezcan el sentido de pertenencia de los trabajadores
con su organizacién” realizada por Candelo (2017), resalta que el objetivo general es
analizar la relacion que existe entre el salario emocional y la fidelizacion de los
colaboradores del area operativa de una empresa privada productora de la Ciudad de
Quito, a través de la identificacion de factores no monetarios presentes en la
organizacion. Destaca que, en Ecuador se carece de datos en las organizaciones que
sirvan de base, usando antecedentes de otros paises para relacionarlos con el estudio
per se, concluyendo que tener horarios flexibles es un mecanismo factible para
disminuir el absentismo, por lo cual se puede relacionar al presente estudio bajo la
premisa de identificar los factores no monetarios que incentiven al talento humano para
minimizar el absentismo y la rotacion laboral, afianzado que no existen antecedentes

actualizados en Venezuela se usaran esquemas de otras latitudes.
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Bajo la misma linea de investigacion en Colombia, Suarez (2016), describe en su
estudio “El salario emocional y el mejoramiento de la productividad” donde refleja el
objetivo principal a indagar como la relacién del salario emocional como fundamento
del mejoramiento de la productividad, considerando como hallazgo principal la premisa
de que “...aunque se tenga el mejor producto del mercado, es necesario contar con las
personas idéneas para hacer de esos productos o servicios los mas apetecidos por los
consumidores...” Concluye su pesquisa que el salario emocional “...es un componente
integrado, un proceso dinamico, ciclico y contextualizado, disefiado para la toma de
decisiones informadas en busca del mejoramiento continuo, permite comparar los
resultados en la productividad...” Se considera importante este aporte para el estudio,
ya que se busca evaluar la relacion del salario emocional con el talento humano

comprometido.

Por otra parte, Rodriguez y Santofimio (2016), en su trabajo especial de grado
titulado: “Modelo de gestion estratégica del talento humano que permite incentivar el
salario emocional para el mejoramiento del clima organizacional”, realizado en Bogota
en la Universidad Libre de Colombia. Con esta investigacién se disefié e implement6 un
modelo de gestion estratégica del talento humano que permite incentivar el salario
emocional para el mejoramiento del clima organizacional en el jardin infantil Alcala
Muzl de la localidad Puente Aranda y perteneciente a la Secretaria Distrital de
Integracion Social. Esta investigacion se realiza con un disefio metodoldgico de la
investigacion que parte desde un enfoque cuantitativo. Asimismo, es de tipo descriptiva
pues busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un
andlisis.

Esta investigacion se puede utilizar como referencia debido a que su objetivo
principal al igual que el de la investigacion en curso, es garantizar el cumplimiento de
los valores y principios institucionales de la entidad o empresa en la que se quiera
aplicar; asi mismo, generar un sentido de pertenencia y comunicacion asertiva entre los

empleados, que es lo que conlleva a optimizar los resultados en la calidad de sus
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funciones vy la prestacion del servicio en cada uno de los puestos que ocupan, la

convivencia con sus compaferos de trabajo, familias y comunidad en general.

Nacionales

Para Barrios (2016), en su trabajo especial de grado para la Universidad privada
Dr. Rafael Belloso Chacin de Maracaibo, Estado Zulia; titulado: “Salario emocional
como estrategia organizacional para el fortalecimiento del valor contable en las
empresas de autorrepuestos” destaca la comprension del salario emocional como
estrategia organizacional para fortalecer el valor contable de las empresas en estudio.
Aplicando un instrumento a 34 sujetos informantes dentro de las empresas del
Municipio Maracaibo concluyendo que el salario emocional es una estrategia de
apalancamiento para mantener a los trabajadores identificados y fidelizados con la
organizacion para generar beneficios econdmicos a la empresa. Sin embargo, sefiala la
necesidad de considerar los métodos intangibles del capital humano para poder ser
reflejados en los estados financieros, de modo que se aprecie el valor contable de las
empresas. Siendo de utilidad para el estudio en curso ya que se pretende identificar la
fortaleza que tiene el salario emocional como estrategia organizacional para disminuir

la rotacion del talento humano en las empresas.

Bases Tedricas

El sustento tedrico es de fundamental importancia en el desarrollo de una
investigacion, ya que a través de los conocimientos y experimentos probados a lo largo
de los afos se puede tomar lo necesario para basar un estudio en desarrollo. El salario
emocional se trata sobre como remunerar de manera positiva y no econémica al talento
humano, para demostrar que su aplicacion como incentivo puede motivar a un
colaborador a permanecer en la organizacion con disposicion, satisfaccion y
compromiso, donde se considera pertinente tomar las teorias de la motivacion de
grandes pensadores como Maslow y McClelland, hilvanando sus conocimientos en los

cimientos tedricos del estudio en desarrollo.
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En cuanto a la teoria de la motivacion humana propuesta por el psicologo
Abraham Maslow, expone la piramide de las necesidades que van desde las
necesidades fisiolégicas a las de autorrealizacion. Simons, Irwin, & Drinnien (2011)
esbozan de manera concreta la caracterizaciéon de cada nivel de necesidades en la

piramide:

° Necesidades fisiolégicas: son de origen biolégico y estan orientadas hacia la
supervivencia del hombre; se consideran las necesidades basicas e incluyen
cosas como: necesidad de respirar, de beber agua, de dormir, de comer, de
sexo, de refugio.

° Necesidades de seguridad: cuando las necesidades fisiologicas estan en su
gran parte satisfechas, surge un segundo escalén de necesidades orientadas
hacia la seguridad personal, el orden, la estabilidad y la proteccién. Dentro de
estas necesidades se encuentran cosas como: seguridad fisica, de empleo, de
ingresos y recursos, familiar, de salud y contra el crimen de la propiedad
personal.

° Necesidades de amor, afecto y pertenencia: cuando las necesidades de
seguridad y de bienestar fisiologico estdan medianamente satisfechas, la
siguiente clase de necesidades contiene el amor, el afecto y la pertenencia o
afiliacion a un cierto grupo social y estan orientadas, a superar los sentimientos
de soledad y alienacién. En la vida diaria, estas necesidades se presentan
continuamente cuando el ser humano muestra deseos de casarse, de tener una
familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro de una iglesia o
simplemente asistir a un club social.

° Necesidades de estima: cuando las tres primeras clases de necesidades
estdn medianamente satisfechas, surgen las llamadas necesidades de estima
orientadas hacia la autoestima, el reconocimiento hacia la persona, el logro
particular y el respeto hacia los deméas; al satisfacer estas necesidades, las
personas se sienten seguras de si misma y valiosas dentro de una sociedad;

cuando estas necesidades no son satisfechas, las personas se sienten inferiores
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y sin valor. En este particular, Maslow sefialé dos necesidades de estima: una
inferior que incluye el respeto de los demas, la necesidad de estatus, fama,
gloria, reconocimiento, atencion, reputacion, y dignidad; y otra superior, que
determina la necesidad de respeto de si mismo, incluyendo sentimientos como
confianza, competencia, logro, maestria, independencia y libertad.

° Necesidades de autorrealizacién: son las mas elevadas y se hallan en la
cima de la jerarquia; Maslow describe la autorrealizacion como la necesidad de
una persona para ser y hacer lo que la persona "nacié para hacer", es decir, es
el cumplimiento del potencial personal a través de una actividad especifica; de
esta forma una persona que esta inspirada para la masica debe hacer musica,

un artista debe pintar, y un poeta debe escribir.

En relacion con las premisas descritas por las necesidades se puede destacar
gue este estudio esta inmerso en la satisfaccion de estos niveles, dado que las
organizaciones trabajan con personas con deseos de satisfaccion desde lo basico a lo
espiritual y se planea demostrar la relacién entre la pesquisa en desarrollo y la teoria
antes expuesta. Bajo la misma linea tedrica motivacional, es pertinente mencionar la
Teoria de las de necesidades aprendidas expuesta por McClelland (como se cit6 en
Aiteco Consultores, 2016) la cual propone “...las personas poseen unas necesidades
especificas adquiridas, y moldeadas a lo largo de la vida...” y que tuvo como base la
teoria de Maslow. Dicho autor, describe que existen tres tipos de necesidades
orientadas a diferentes aspectos que adquiere el ser humano a lo largo de su vida;
necesidad de poder, necesidad de logro y necesidad de afiliacion. Destacando en cada

necesidad lo siguiente:

° Alta necesidad de Logro o Realizacion: Las personas con una alta
necesidad de logro tienden a evitar las situaciones tanto de alto, como de bajo
riesgo. Prefieren destacar y alcanzar realizaciones antes que otro tipo de

recompensas.
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° Alta necesidad de Afiliacion: Las personas que tienen como motivador
dominante la necesidad de afiliacion optan por las relaciones amistosas. Se
realizan mejor en un ambiente de cooperacion.

° Alta necesidad de Poder: Estas personas prefieren dirigir a otras personas,
hacer que se comporten de una forma determinada. Es decir, influir y controlar a

otros.

El cliente interno dentro de la organizacion puede tener orientacién a una o mas
necesidades de las que habla McClelland en su estudio, por lo cual se tomara como
guia las premisas orientadas a la afiliacion y logro para mantener el talento humano
fidelizado y comprometido en la organizacion. En cuanto a los componentes del salario
emocional, el Instituto Madrilefio de Formacién (2019), detalla en su articulo web los

cinco componentes del salario emocional:

1. Oportunidades de desarrollo: este hace referencia a todas las alternativas
que la empresa pueda proponer a sus colaboradores que tengan un impacto
directo en su carrera profesional como capacitaciones, coaching, mentoring y
planes de carrera.

2. Balance de vida: proviene de los esquemas de trabajo elaborados por la
empresa que brinden flexibilidad al trabajador en la integracién con su familia u
oportunidades de esparcimiento.

3. Bienestar psicolégico: Dar acceso a todos los colaboradores a
oportunidades de trascendencia mediante reconocimientos, autonomia y retos
profesionales.

4. Entorno laboral: Asegurar al trabajador un clima adecuado de
comparfierismo, sentido de pertenencia al equipo y colaboracion.

5. Cultura laboral: Comprometer al colaborador con los pilares éticos, valores,
mision y vision de la organizacion para lograr la adecuada adaptacion de este en

su ambiente de trabajo.
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Por otro lado, en Venezuela, el marco legal relacionado con el salario emocional
y la retencion del talento humano no se encuentra descrito de forma tacita en las leyes
y normas que legislan el pais. Sin embargo, en principio es imperativo destacar y
describir los diferentes salarios que se perciben dentro del territorio nacional basado en
las leyes venezolanas, especificamente en la Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT, 2012), que partiendo de alli se proyectara lo

descrito en la jurisprudencia venezolana relacionado con el tema en desarrollo:

1. Salario integral: Todo lo que el trabajador percibe, no solo por la
remuneracion diaria, fija o variable, sino todo lo que reciba por comisiones,
primas, gratificaciones, participacion en los beneficios, utilidades, bono
vacacional, recargos por dias feriados, sobresueldos, horas extras, trabajo
nocturno, alimentacion y vivienda.

2. Salario normal: es el que percibe el trabajador por su jornada laboral de
forma regular y permanente, conocido como salario base. El salario normal se
utiliza para el pago de horas extras, dias feriados, bono nocturno, bono

vacacional, entre otros.

Es importante destacar que el salario emocional no esta presente en las leyes
gue marcan los reglamentos en Venezuela, ya que se considera como una estrategia
organizacional debido a que su remuneracion no es de forma economica. Descrito por
Hurtado y Tunez (2020):

Aunque todavia persiste el concepto de que solo un buen salario puede motivar
a un trabajador, en el ambito laboral se evidencia una fuerte tendencia en el cual
el talento humano busca ademas de una buena remuneracion, un equilibrio entre
calidad de vida y trabajo. Es por ello que se hace necesario que las empresas
reconozcan que hay otro tipo de motivaciones, compensaciones y salarios que
complementan lo econdémico y que en muchas ocasiones pueden ofrecer
satisfaccion al empleado y por consiguiente mayor deseo de pertenecer

vinculado a la empresa (p. 16).
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Bases Legales

Como lo expresa Martins (2003), “la fundamentacion o bases legales se refiere a
la normativa juridica que sustenta el estudio”. A continuacion, se presentan las bases
legales, sobre las cuales se comprenden el conjunto de documentos de naturaleza
legal que utilizaron de manera referencial de soporte para el desarrollo de la presente
investigacion. Para el compendio de las bases legales, se seguird el esquema
propuesto por Hans Kelsen, mediante el cual representa jerdrquicamente el sistema
juridico escalonado a través de una piramide. De acuerdo a Kelsen, el nivel principal es
la Carta Magna, para Venezuela es la Constituciéon de la Republica Bolivariana de
Venezuela (CRBV, 1999).

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela [CRBV].
Gaceta Oficial Extraordinaria N° 36.860 del 30 de diciembre de 1.999

En la Constitucion, se establecen una serie de reglas y procedimientos,
principios y preceptos que regulan o estan relacionadas con el tema de investigacion,
porque contiene disposiciones dentro del Capitulo V, correspondiente a los Derechos
Sociales y de las Familias que describen los parametros establecidos para un trabajo

digno y una remuneracion acorde al trabajo:

Articulo 91: Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente
qgue le permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades
basicas materiales, sociales e intelectuales. Se garantizara el pago de igual
salario por igual trabajo y se fijara la participacion que debe corresponder a los
trabajadores y trabajadoras en el beneficio de la empresa. El salario es
inembargable y se pagara periddica y oportunamente en moneda de curso legal,
salvo la excepcion de la obligacion alimentaria, de conformidad con la ley. El
Estado garantizar4 a los trabajadores y trabajadoras del sector publico y del

sector privado un salario minimo vital que sera ajustado cada afio, tomando
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como una de las referencias el costo de la canasta basica. La Ley establecera la
forma y el procedimiento.

Articulo 92: Todos los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a
prestaciones sociales que les recompensen la antigiedad en el servicio y los
amparen en caso de cesantia. El salario y las prestaciones sociales son créditos
laborales de exigibilidad inmediata. Toda mora en su pago genera intereses, los
cuales constituyen deudas de valor y gozaran de los mismos privilegios y
garantias de la deuda principal.

En los articulos 91 y 92 de la Constitucion del pais, se establece el derecho al
trabajo como un derecho fundamental para todas las personas, con garantias para su
estabilidad laboral, seguridad social y salario justo. Por medio de este dictamen, se
destaca que cualquier persona dentro del territorio nacional tiene derecho al trabajo
digno con una remuneracion de salario justo para satisfacer sus necesidades y estipula
gue dicha ley regulara el salario y las prestaciones. Siguiendo el orden de la
jerarquizacion de la norma planteada por Kelsen, el préximo nivel corresponde a las
leyes emanadas de los entes legislativos y a las leyes especiales con decreto y rango
de ley emanadas por el poder ejecutivo en virtud de una ley habilitante qué, en el caso
Venezuela, en este tramo se revisara la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y
las Trabajadoras (LOTTT) y la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente del Trabajo (LOPCYMAT).

Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras [LOTTT]. Gaceta Oficial
N° 6.076 Extraordinaria del 7 de mayo de 2012

La LOTTT es una ley para la protecciébn del hecho social trabajo, de los
trabajadores y trabajadoras bajo relacion de dependencia. Esta ley tiene articulos
referentes al beneficio del salario, de los sindicatos, entre otras. Su objetivo es proteger
al trabajo como hecho social y garantizar los derechos de los trabajadores y las
trabajadoras como sujetos protagénicos de los procesos de educacion y trabajo. De
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acuerdo al objetivo principal de la organizacion, se extraen los siguientes articulos que

dan contexto legal a lo que se desea identificar. Esta ley establece en su Articulo 98:

Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente que le
permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades
materiales, sociales e intelectuales. El salario goza de la proteccién especial
del Estado y constituye un crédito laboral de exigibilidad inmediata. Toda mora
en su pago genera intereses el derecho de los trabajadores a un salario justo,

suficiente y oportuno, asi como a beneficios sociales adicionales.

En este orden de ideas, se denota que el salario debe cubrir las necesidades
basicas del trabajador para vivir dignamente, por lo cual en la hiperinflacién actual se
debe incurrir en otros salarios para que el trabajador mantenga un sentido de
pertenencia dentro de la organizacion y cumpla con los objetivos. Dentro del Articulo
99, se define la libre estipulacion del salario: “el salario se estipulara libremente
garantizando la justa distribucion de la riqueza. En ningun caso sera inferior al salario

minimo fijado por el Ejecutivo Nacional conforme a la Ley”.

Para la fijacion del salario, la ley estipula en el Articulo 100 lo siguiente:

1. La satisfaccion de las necesidades materiales, sociales e intelectuales del
trabajador, la trabajadora, sus familiares y dependientes, que les permitan una
vida digna y decorosa.

2. La justa distribucion de la riqueza como el reconocimiento del mayor valor del
trabajo frente al capital.

3. La cantidad y calidad del servicio prestado.

4. El principio de igual salario por igual trabajo.

5. La equivalencia con los salarios devengados por trabajadores y trabajadoras

de la localidad, o de aquellos y aquellas que presten el mismo servicio.
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El salario minimo integral en Venezuela desde el 01 de mayo de 2023 se
mantiene en Bs. 130,00. En este particular, el Vicerrector Administrativo de la
Universidad Central de Venezuela (UCV), el profesor Amalio Belmonte destaca lo

siguiente: “el salario minimo existente de $ 5,25 es precario y contraviene la
Constitucién, la Ley del Trabajo, los convenios de la OIT, y el sentido humanitario que
todo gobierno debe tener con la poblacién”. Esto, puede debatir directamente los dos
articulos descritos previamente. Por otro lado, el Articulo 101 describe la libre
disponibilidad del salario donde los trabajadores y trabajadoras dispondran libremente
de su salario. Es nula, cualquier limitacion a este derecho no prevista en la Constitucion

de la Republica Bolivariana de Venezuela o la Ley.

Asimismo, en el Articulo 104 se describe el concepto de lo que debe ser
considerado salario, a los fines de los calculos de todos los beneficios laborales de

caracter salarial gue deben déarsele al trabajador:

Es toda remuneracion, provecho o ventaja, cualquiera fuere su denominacion o
método de célculo, siempre que pueda evaluarse en moneda de curso legal,
gue corresponda al trabajador o trabajadora por la prestacion de su servicio vy,
entre otros, comprende las comisiones, primas, gratificaciones, participacion en
los beneficios o utilidades, sobresueldos, bono vacacional, asi como recargos
por dias feriados, horas extraordinarias o trabajo nocturno, alimentacion vy
vivienda. Los subsidios o facilidades que el patrono o patrona otorgue al
trabajador o trabajadora, con el propoésito de que éste o ésta obtenga bienes y
servicios que le permitan mejorar su calidad de vida y la de su familia tienen
carécter salarial. A los fines de esta Ley se entiende por salario normal, la
remuneracion devengada por el trabajador o trabajadora en forma regular y
permanente por la prestacion de su servicio. Quedan por tanto excluidos del
mismo las percepciones de caracter accidental, las derivadas de las
prestaciones sociales y las que esta Ley considere que no tienen caracter
salarial. Para la estimacién del salario normal ninguno de los conceptos que lo

conforman producira efectos sobre si mismo.
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Asimismo, haciendo énfasis a lo que compete a la investigacion llegamos al

Articulo 105, que enumera los beneficios sociales de caracter no salarial, que pueden

ser considerados como salario emocional:

1.
2.

o 0 bk~ w

Los servicios de los centros de educacion inicial.

El cumplimiento del beneficio de alimentacion para los trabajadores y las
trabajadoras a través de servicios de comedores, cupones, dinero, tarjetas
electronicas de alimentacion y demas modalidades previstas por la ley que
regula la materia.

Los reintegros de gastos médicos, farmacéuticos y odontologicos.

Las provisiones de ropa de trabajo.

Las provisiones de Utiles escolares y de juguetes.

El otorgamiento de becas o pago de cursos de capacitacion, formacion o de
especializacion.

El pago de gastos funerarios.

Los beneficios sociales no seran considerados como salario, salvo que, en
las convenciones colectivas o contratos individuales de trabajo, se hubiere

estipulado lo contrario.

Es decir, como beneficios de caracter no salarial pueden encajar parte de esas

estrategias de reconocimiento al trabajador, de capacitacion o ayudas que, si bien

pueden ser valorables econdmicamente, no forman parte del salario. Es alli donde se

abre una ventana para que los gerentes y directivas de las empresas puedan generar

estrategias de salario emocional para lograr el enganche de los trabajadores o

colaboradores en sus puestos de trabajo, fomentar o fortalecer la identidad y lealtad

corporativa.

Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo

Gaceta Oficial N° 38.236 del 26 de julio de 2005
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En Venezuela, desde el afio 2005 se promulga la Ley Organica De Prevencion,

Condiciones Y Medio Ambiente De Trabajo (LOCYMAT), norma que busca, de acuerdo

a lo establecido en sus articulos 1 y 2 garantizar las condiciones de seguridad, salud y

bienestar del trabajador, asi como un ambiente de trabajo sano y adecuado, asi como

garantizar a los trabajadores lo relativo a su recreacion, utilizacion del tiempo libre y

descanso:

Articulo 1: Establecer las instituciones, normas y lineamientos de las politicas,
y los 6rganos y entes que permitan garantizar a los trabajadores y trabajadoras,
condiciones de seguridad, salud y bienestar en un ambiente de trabajo
adecuado y propicio para el ejercicio pleno de sus facultades fisicas y
mentales, mediante la promocioén del trabajo seguro y saludable, la prevencion
de los accidentes de trabajo y las enfermedades ocupacionales, la reparacion
integral del dafio sufrido y la promocion e incentivo al desarrollo de programas

para la recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social.

Articulo 2: Regular los derechos y deberes de los trabajadores y trabajadoras,
y de los empleadores y empleadoras, en relacién con la seguridad, salud y
ambiente de trabajo; asi como lo relativo a la recreacion, utilizacion del tiempo

libre, descanso y turismo social.

Los articulos previos destacan lo que se busca demostrar en la investigacion que

un trabajador no solo debe ser remunerado econdémicamente sino contar con las

condiciones aptas y ergonémicas para su puesto de trabajo, cualquiera que sea; ya que

todos los trabajos, oficios y servicios son diferentes y los cuerpos humanos también

son diferentes. Dentro de las funciones que lleva a cabo la LOCYMAT en el Articulo 40

se destacan 19 literales que las describen:

1. Asegurar la proteccion de los trabajadores y trabajadoras contra toda
condicion que perjudique su salud producto de la actividad laboral y de las

condiciones en que ésta se efectla.
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2. Promover y mantener el nivel mas elevado posible de bienestar fisico,
mental y social de los trabajadores y trabajadoras.

3. Identificar, evaluar y proponer los correctivos que permitan controlar las
condiciones y medio ambiente de trabajo que puedan afectar tanto la salud
fisica como mental de los trabajadores y trabajadoras en el lugar de trabajo o
gue pueden incidir en el ambiente externo del centro de trabajo o sobre la salud
de su familia.

4. Asesorar tanto a los empleadores o empleadoras, como a los trabajadores y
trabajadoras en materia de seguridad y salud en el trabajo.

5. Vigilar la salud de los trabajadores y trabajadoras en relacion con el trabajo.
6. Suministrar oportunamente a los trabajadores y las trabajadoras los
informes, exdmenes, andlisis clinicos y paraclinicos, que sean practicados por
ellos.

7. Asegurar el cumplimiento de las vacaciones por parte de los trabajadores y
trabajadoras y el descanso de la faena diaria.

8. Desarrollar y mantener un Sistema de Vigilancia Epidemiolégica de
accidentes y enfermedades ocupacionales, de conformidad con lo establecido
en el Reglamento de la presente Ley.

9. Desarrollar y mantener un Sistema de Vigilancia de la utilizacion del tiempo
libre, de conformidad con lo establecido en el Reglamento de la presente Ley.
10. Reportar los accidentes de trabajo y las enfermedades ocupacionales al
Instituto Nacional de Prevencién, Salud y Seguridad Laborales, de conformidad
con el Reglamento de la presente Ley.

11. Desarrollar programas de promocion de la seguridad y salud en el trabajo,
de prevencién de accidentes y enfermedades ocupacionales, de recreacion,
utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social.

12. Promover planes para la construccion, dotacion, mantenimiento y
proteccion de infraestructura destinadas a los programas de recreacion,

utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social.
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13. Organizar los sistemas de atencion de primeros auxilios, transporte de
lesionados, atencibn médica de emergencia y respuestas y planes de
contingencia.

14. Investigar los accidentes de trabajo y las enfermedades ocupacionales a los
solos fines de explicar lo sucedido y adoptar los correctivos necesarios, sin que
esta actuacion interfiera con las competencias de las autoridades publicas.

15. Evaluar y conocer las condiciones de las nuevas instalaciones antes de dar
inicio a su funcionamiento.

16. Elaborar la propuesta de Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo, y
someterlo a la consideracion del Comité de Seguridad y Salud Laboral, a los
fines de ser presentado al Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad
Laborales para su aprobacion y registro.

17. Aprobar los proyectos de nuevos medios y puestos de trabajo o la
remodelacion de los mismos en relaciéon a su componente de seguridad y salud
en el trabajo.

18. Participar en la elaboracion de los planes y actividades de formacion de los
trabajadores y trabajadoras.

19. Las demas que sefalen el Reglamento de la presente Ley.

Siguiendo los lineamientos del articulo 40, un trabajador se sentira seguro,
acompafiado y guiado dentro de las instalaciones de su puesto laboral, ademas,
contara con la certeza de que en dado caso que se incurra en un accidente o
enfermedad laboral estard amparado por la Ley sin salir perjudicado, realzando asi su

compromiso con la organizacion.

En cuanto a los derechos de los trabajadores y trabajadoras, la LOCYMAT
destaca en los 20 literales del Articulo 53 que tendran derecho a desarrollar sus
labores en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus
facultades fisicas y mentales, y que garantice condiciones de seguridad, salud, y
bienestar adecuadas. En el ejercicio del mismo tendran derecho a:
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2. Recibir formacién teorica y practica, suficiente, adecuada y en forma
periodica, para la ejecucién de las funciones inherentes a su actividad, en la
prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales, y en la
utilizacion del tiempo libre y aprovechamiento del descanso en el momento de
ingresar al trabajo, cuando se produzcan cambios en las funciones que
desempefie, cuando se introduzcan nuevas tecnologias o cambios en los
equipos de trabajo. Esta formacion debe impartirse, siempre que sea posible,
dentro de la jornada de trabajo y si ocurriese fuera de ella, descontar de la
jornada laboral.

4. No ser sometido a condiciones de trabajo peligrosas o insalubres que, de
acuerdo a los avances técnicos y cientificos existentes, puedan ser eliminadas o
atenuadas con modificaciones al proceso productivo o las instalaciones o
puestos de trabajo o mediante protecciones colectivas. Cuando lo anterior no
sea posible, a ser provisto de los implementos y equipos de proteccién personal
adecuados a las condiciones de trabajo presentes en su puesto de trabajo y a
las labores desempefiadas de acuerdo a lo establecido en la presente Ley, su
Reglamento y las convenciones colectivas.

5. Rehusarse a trabajar, a alejarse de una condicion insegura o a interrumpir una
tarea o actividad de trabajo cuando, basandose en su formacion y experiencia,
tenga motivos razonables para creer que existe un peligro inminente para su
salud o para su vida sin que esto pueda ser considerado como abandono de
trabajo.

6. Denunciar las condiciones inseguras o insalubres de trabajo ante el supervisor
inmediato, el empleador o empleadora, el sindicato, el Comité de Seguridad y
Salud Laboral, y el Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad
Laborales; y a recibir oportuna respuesta.

7. Denunciar ante el Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad
Laborales cualquier violacion a las condiciones y medio ambiente de trabajo,
cuando el hecho lo requiera o cuando el empleador o empleadora no corrija
oportunamente las deficiencias denunciadas; asi como cualquier incumplimiento

en los programas para la recreacion, utilizacién del tiempo libre, descanso y

48



turismo social y en la construcciéon y mantenimiento de infraestructura para su
desarrollo.

9. Ser reubicados de sus puestos de trabajo o0 a la adecuacion de sus tareas por
razones de salud, rehabilitacion o reinsercion laboral.

10. Que se le realicen periédicamente examenes de salud preventivos, y al
completo acceso a la informacion contenida en los mismos, asi como a la
confidencialidad de sus resultados frente a terceros.

11. La confidencialidad de los datos personales de salud. En tales casos, éstos
s6lo podran comunicarse previa autorizacion del trabajador o de la trabajadora,
debidamente informados; limitado dicho conocimiento al personal médico y a las
autoridades sanitarias correspondientes.

12. Participar activamente en los programas de recreacion, utilizacién del tiempo
libre, descanso y turismo social.

13. Expresar libremente sus ideas y opiniones, y organizarse para la defensa del
derecho a la vida, a la salud y a la seguridad en el trabajo.

14. Ser protegidos del despido o cualquier otro tipo de sancion por haber hecho
uso de los derechos consagrados en esta Ley y demas normas que regulen la
materia.

15. La defensa en caso de imputaciones o denuncias que puedan acarrearle
sanciones en virtud de lo establecido en la presente Ley.

16. La privacidad de su correspondencia y comunicaciones y al libre acceso a
todos los datos e informaciones referidos a su persona.

17. Recibir oportunamente las prestaciones e indemnizaciones contempladas en
esta Ley.

18. Ser afiliados o afiliadas por sus empleadores o empleadoras al Régimen
Prestacional de Seguridad y Salud en el Trabajo creado por la Ley Orgéanica del
Sistema de Seguridad Social.

19. Exigir a sus empleadores o empleadoras el pago oportuno de las
cotizaciones al Régimen Prestacional de Seguridad y Salud en el Trabajo.

20. Denunciar ante la Tesoreria de Seguridad Social la no afiliacion al Régimen

Prestacional de Seguridad y Salud en el Trabajo y de los retardos en el pago de
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las cotizaciones que debe efectuar el empleador o la empleadora y de los cuales

el trabajador o la trabajadora tenga conocimiento.

En este particular se cubren a cabalidad los derechos de los trabajadores dentro
de las organizaciones, lo que les da garantia que al cumplir sus obligaciones dentro de
la empresa no solo seran remunerados econdmicamente, sino que también estan
cubiertos por la ley y se hacen participes de sus derechos, al trabajar en condiciones
Optimas, seguras, salubres y que estan regidas por los estatutos nacionales referido a
las prestaciones sociales e indemnizaciones. Por otro lado, continuando con la
LOCYMAT en el Articulo 59 se describen las condiciones y ambiente fisico en el cual
se desarrollara el trabajo, dentro de los 7 literales que dan garantia que todo sera en

funcion del mas alto bien del trabajador. Siendo asi:

1. Asegure a los trabajadores y trabajadoras el mas alto grado posible de salud
fisica y mental, asi como la proteccion adecuada a los nifios, nifias y
adolescentes y a las personas con discapacidad o con necesidades especiales.
2. Adapte los aspectos organizativos y funcionales, y los métodos, sistemas o
procedimientos utilizados en la ejecucibn de las tareas, asi como las
maquinarias, equipos, herramientas y utiles de trabajo, a las caracteristicas de
los trabajadores y trabajadoras, y cumpla con los requisitos establecidos en las
normas de salud, higiene, seguridad y ergonomia.

3. Preste protecciéon a la salud y a la vida de los trabajadores y trabajadoras
contra todas las condiciones peligrosas en el trabajo.

4. Facilite la disponibilidad de tiempo y las comodidades necesarias para la
recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso, turismo social, consumo de
alimentos, actividades culturales, deportivas; asi como para la capacitacion
técnica y profesional.

5. Impida cualquier tipo de discriminacion.

6. Garantice el auxilio inmediato al trabajador o la trabajadora lesionado o

enfermo.
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7. Garantice todos los elementos del saneamiento basico en los puestos de
trabajo, en las empresas, establecimientos, explotaciones o faenas, y en las

areas adyacentes a los mismos.

Por consiguiente, esta ley tiene como prioridad anteponer los derechos de los
colaboradores a poseer condiciones de trabajo dignas, ergondmicas, salubres; lo que
se podria enfocar en un salario emocional potencial para ellos. Es asi, como la
LOPCYMAT surgié en la Republica Bolivariana de Venezuela como una normativa
derivada a la Ley Marco de Seguridad Social que incluye, ademas de una gama de
cotizaciones que todavia se encuentran vigentes, una serie de normas que deben
adoptar las empresas con el propdsito de preservar la integridad fisica y salud de sus
trabajadores, el mejoramiento de medidas de seguridad en las instalaciones de la
empresa, determinacion de los procesos peligrosos, capacitacion a los trabajadores,
prevencion de accidentes de trabajo, enfermedades ocupacionales y responsabilidad

de la empresa antes infortunios laborales.

Ley del Ejercicio de la Profesion de Licenciados en Relaciones Industriales y Recursos
Humanos. Gaceta Oficial N° 37593 del 17 de diciembre de 2016.

Continuando con las leyes venezolanas, se encuentra la Ley del Ejercicio de la
Profesion de Recursos Humanos (2016). Esta ley, regula el ejercicio de la profesion de
Recursos Humanos en Venezuela y establece en su articulo 6 las funciones de los
profesionales del area, que incluyen la elaboracién y aplicacion de politicas de
remuneracion, beneficios sociales y compensacion del personal. Citando dicho articulo:

Articulo 6: Toda organizacion de caracter publico o privada, de acuerdo con su

desarrollo y capacidad econdémica, deber4d contemplar en su estructura

organizacional el funcionamiento de algun servicio en el area de recursos
humanos, de acuerdo con las disposiciones establecidas en esta Ley y su

Reglamento.
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A pesar de que estas leyes contienen disposiciones que podrian interpretarse en
el sentido de beneficiar el salario emocional y la retencion del talento humano, su
aplicacion en la préactica puede ser variable y depende de diversos factores, como el
tamafio de la empresa, la situacion econémica del pais y las politicas internas de cada
organizacion. ElI marco legal para esta investigacion aborda los derechos vy
obligaciones de los trabajadores y empleadores en el ambito laboral en Venezuela, lo
gue resulta crucial para entender la relacién del salario emocional y la retencién del

talento humano en las empresas de servicios de la Ciudad de Mérida - Venezuela.

Hipotesis

Reconocer si el salario Emocional como estrategia organizacional, incide
directamente en la retencion del Talento Humano en las empresas de servicios de la

ciudad de Mérida.

Sistema de Variables

Ramirez (1999) plantea que una variable es “la representacion caracteristica que
puede variar entre individuos y presentan diferentes valores” (p. 25). Entonces, una
variable es una cualidad susceptible de sufrir cambios (caracteristica que varia). Es
importante sefialar que para Alvarez (2008) “los tipos de variables de una investigacion
se pueden clasificar y distinguir de diversas maneras dependiendo de los tipos de
valores que toman las mismas, pero para iniciarse en el mundo de la investigacion es

necesario conocer las variables independientes y dependientes”.
Variable Independiente
Segun Arias (2006), define como variable independiente “las causas que

generan y explican los cambios en la variable dependiente” (p. 59). La variable

independiente es el salario en las empresas de servicios.
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Variable Dependiente

De igual forma, Arias (2006), especifica que las variables dependientes “son
aquellas que se modifican por accion de la variable independiente, la cual determinara
los efectos y consecuencias que se miden y que dan los resultados de la investigacion”
(p- 59). La variable dependiente es la retencion del talento humano en las empresas de
servicios del estado Mérida.
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Cuadro 1. Operacionalizacién de las Variables

Objetivos Variable
especificos
Identificar el impacto Salario
del salario emocional Emocional
como parte de la
estrategia
organizacional
Establecer las Estrategia

estrategias organizacional
organizacionales que
usan los gerentes de
las empresas de
servicio de la ciudad
de Mérida para la
retencidon del Talento

Humano

Dimensiones

Componentes
del salario

emocional

Métodos de
retencion del
talento

humano

Indicadores

Reconocimiento y valoracién de
desempefio

Oportunidades de crecimiento y
desarrollo personal

Ambiente de trabajo positivo y
motivador

Ofrecimiento de oportunidades
de crecimiento

Flexibilidad de horarios

Programas de capacitacion
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Método

Cuestionario
Trabajadores

Entrevista

Gerentes

Entrevista

Trabajadores

Entrevista

Gerentes

tem

4,5,6, 8,12

1,2,3

7,9, 10, 11

6, 8, 10



Reconocer la
incidencia que puede
tener la
implementacion del
salario emocional
como estrategia para
la retencién del
talento humano que
labora en las
empresas de servicio
de la ciudad de
Mérida

Incidencia Efecto en la
retencion del
talento

humano

Fuente: Elaboracion propia (2023)

Permanencia en la empresa Entrevista 13,14,15
Nivel de satisfaccion y Trabajadores
compromiso

Tasa de rotacion del personal

Entrevista 4,59

Gerentes
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Consideraciones generales

Para la realizaciéon de un estudio de cuarto nivel, es importante tener clara la
metodologia a usar para darle respuesta a las incégnitas y que la resolucion de la
hipdtesis se haga bajo los parametros del método cientifico, lo cual le aporta validez.
Como sefala Bernal (2010), “la eleccion o seleccion del tipo de investigacion depende,
en alto grado, del objetivo del estudio del problema de investigacion y de las hipotesis
que se formulen en el trabajo que se va a realizar...” (p. 110). Es menester, hacer una
revision bibliogréafica en este ambito para determinar los parametros de la investigacion

y asi proceder a seleccionar el tipo de estudio.

Tipo de Investigacion

El estudio desarrollado, buscd dar respuesta a la incognita que se hace el
investigador de si la aplicacion del salario emocional como estrategia organizacional
incide en la retencion del talento humano, dentro de las empresas de servicios de la
ciudad de Mérida. Dada la indole del estudio, se procedera bajo la modalidad de

investigacion descriptiva. (Bernal, 2010)

Por otra parte, el objetivo principal del estudio es reconocer la incidencia del
salario emocional en la retencion del talento humano, por lo cual se selecciona este tipo
de investigacion descriptiva, dado que su fundamento principal es medir con la mayor
precision posible, ademas de permitir una prediccion incipiente dado el conocimiento

previo que debiera de tener el investigador en el tema (Hernandez et al. 1998).
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Disefio de la Investigacion

Dentro del marco de la investigacion, se debe estipular el disefio dentro del cual
se define si es experimental o no. Al ser un estudio descriptivo, se trata de un estudio
con disefilo no experimental, ya que en el estudio no experimental no se construye
ninguna situacion, se observan situaciones existentes. Dichos estudios, en su mayoria
seran de campo porque se tendra contacto con las unidades de analisis con el fin de
obtener la mayor informacion posible para la recopilacion, andlisis y posteriores
resultados del fendmeno observador. En este orden de ideas, Bernal (2010) “ha
descrito las variables inmersas y permitiran describir con precision las caracteristicas

medibles de la investigacion”.

En vista de que se recolectaran datos en un tiempo Unico con condiciones pais
atipicas, como lo sefala Hernandez et al. (1998) “se considera un tipo de estudio
experimental transeccional”’. Asimismo, el disefio de investigacién elegido para este
estudio sera de tipo transversal, descriptivo y correlacional. El enfoque transversal,
permitira recolectar informacién en un solo momento, estableciendo asociaciones entre
variables. Por ultimo, el disefio descriptivo permitira obtener informacion detallada
sobre el salario emocional y la retencion del talento humano y el disefio correlacional,

permitira establecer una relacion entre estas dos variables.

Poblacion o universo de estudio

Las definiciones pertinentes sobre la poblacién las destaca Bernal (2010), donde

sintetiza conceptos de investigadores que aportaron su conocimiento en este particular:

De acuerdo con Fracica (1988), poblacion es “el conjunto de todos los elementos
a los cuales se refiere la investigacion. Se puede definir también como el
conjunto de todas las unidades de muestreo” (p. 36). Por ello, para estos autores
una definicibn adecuada de poblacién debe realizarse a partir de los siguientes

términos: elementos, unidades de muestreo, alcance y tiempo (p. 160).
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Bajo el marco de muestreo, se enfocd en el Municipio Libertador del Estado de
Mérida; el cual se caracteriza por el turismo, la siembra, la ganaderia y también por ser
una ciudad estudiantil, donde la recreacidbn en espacios de entretenimiento es
fundamental en la vida social de los jovenes que hacen vida en el Municipio Libertador.

Asimismo, se destaca que, a pesar de las condiciones actuales en materia
econdmica, no ha sido un impedimento para que emprendedores meridefios apuesten
por estos espacios recreativos como fuente de ingreso. Desde el afio 2018, se
encuentra en auge la modalidad de cafés — restaurantes que cuentan con diferentes
servicios como snacks, postres, comida urbana, cocteles y cafés, los cuales son
atendidos por jévenes estudiantes en su mayoria que ofrecen un servicio de altura, lo
gue hace sentir a gusto a los comensales.

Por lo anteriormente expuesto, nace el interés de la investigadora en indagar
sobre qué hacen los gerentes de dichas empresas para mantener motivado a su
personal joven en vista de las condiciones socio-econémicas actuales, el creciente
eéxodo profesional y las consecuencias postpandemia. Finalmente, la poblacion para
esta investigacion estara conformada considerando los cafés-restaurantes como la
muestra para el estudio.

Por Art Café, Moffyns Café, Silvanitos Grill Burger y Master Sub. Ya que sus
duefios son profesionales meridefios entre edades comprendidas de 30 y 40 afos, que
no han migrado del pais y han dedicado su tiempo, dinero y pasion a sus negocios,
dando como resultado empresas exitosas y reconocidas en el ramo. Por ultimo, la
muestra estara limitada a estas 4 empresas que estan conformadas por equipos de

trabajo entre 3y 24 personas.

Empresa Trabajadores
Master Sub, C. A. 6
Moffyns Cafée, C. A. 12
Por Art, C. A. 3
Silvanitos Burguer Grill, C. A. 14
Total de trabajadores 35

Cuadro 2: Trabajadores de las empresas de la muestra
Elaboracion: Fuente propia (2023)
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Instrumento

En el desarrollo de la investigacion mixta existe una amplia gama de
instrumentos que de acuerdo a Bernal (2010) “se pueden usar para recopilar datos y
asi proceder al analisis dando validacién o no a la hipdtesis expuesta”. Por lo tanto, en
funcion de los objetivos del estudio se utilizd el método de la entrevista a los gerentes y
cuestionario a los trabajadores de las empresas de servicio del Municipio Libertador del
Estado Mérida a estudiar, enfocados en conocer si el salario emocional es una

estrategia para retener el talento humano dentro de sus organizaciones

Para la recoleccion de datos, se implementara un cuestionario estructurado,
elaborado por el investigador al personal en el nivel gerencial. Este cuestionario,
incluir4 preguntas sobre el salario emocional y la retencidén del talento humano en las
empresas de servicios de la Ciudad de Mérida - Venezuela, asi como informacion
basica sobre la empresa encuestada. Usando como referencia la escala de Likert

evaluar las conductas, creencias, valores e ideales de los trabajadores.

El instrumento se encuentra validado por tres expertos que ratifican la
confiabilidad del mismo, asi como la coherencia entre los objetivos y la aplicacion del
cuestionario.

Por la parte estadistica fue validado por la MSc. Sofia Izquierdo — ULA
Por la parte metodologica fue validado por la MSc. Nibelly Albornoz — ULA

Como experto en el area, fue validado por el MSc. Aleixandre Villarroel — ULA

Los juicios emitidos por los expertos se encuentran en los anexos del estudio.

Procedimiento

Para realizar las fases planteadas en este trabajo de investigacion, se enviara

una carta a las empresas seleccionadas, en la que se explicara el propésito del estudio

y se solicitara su colaboracion. Una vez obtenida la autorizacién, se enviara el
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cuestionario a través de un enlace electronico que los llevara a un formulario digital
generado por la plataforma Google. Una vez recibido el cuestionario, se llevara a cabo
el analisis estadistico de los datos para establecer las relaciones entre el salario

emocional y la retencion del talento humano en las empresas.

Fase I; Revision Documental

En esta etapa, la revision documental es una técnica de observacion
complementaria, en caso de que exista registro de acciones y programas. La revision
documental permite hacerse una idea del desarrollo y las caracteristicas de los
procesos. Para desarrollar esta fase, se realiz6 una investigaron exhaustiva en libros,
proyectos y cualquier otro tipo de material, que permitird obtener mayor informacion
sobre como elaborar estrategias para retener el talento humano y a los colaboradores,
a través del salario emocional, de tal forma que se puedan conocer las bases teoricas

de los que se esta investigado.

Fase Il: Aplicacién de Cuestionario y entrevista

Luego de recibir la aprobacién por los expertos en el area, se aplicara el
instrumento en las empresas seleccionadas en la poblacion para obtener las
respuestas pertinentes del personal en el nivel gerencial para procesar los datos de los

colaboradores de la organizacién en estudio.
Fase lll: Analisis de Datos

Para el andlisis de los datos, se realizara un analisis descriptivo de los datos
obtenidos y se demostrara con graficas estadisticas los resultados obtenidos. Una vez

realizada esta actividad, se procedera a constatar las respuestas y llevar a cabo el
andlisis pertinente que dara respuesta a la hipotesis de la investigacion.
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Fase IV: Conclusiones y Recomendaciones

Una vez cotejada la informacion, se procedera a reconocer si la hipotesis de la
investigacion fue certera y se daran las conclusiones del estudio, asi como las
recomendaciones a los gerentes de las empresas en estudio.

Consideraciones éticas
La investigacion se llevara a cabo respetando los derechos de los participantes,
incluyendo la privacidad y la confidencialidad. Se garantizara que los datos obtenidos

se mantengan en anonimato y se empleara un consentimiento informado antes de la

recoleccion de datos.
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

. UNIVERSIDAD DE LOS ANDES d
UNIVERSIOAD FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES C]_ e
WRERANPEY CENTRO DE INVESTIGACIONES Y DESARROLLO EMPRESARIAL
MAESTRIA EN ADMINISTRACION: MENCION GERENCIA

Entrevista

Reciba un cordial saludo y deseando éxito en sus funciones.

Por medio del presente se le solicita respetuosamente llenar el siguiente
cuestionario con fines estrictamente académicos como requisito para la obtencion de
mi titulo como Magister Scientiae en Administracion, Mencion Gerencia de la ilustre

Universidad de Los Andes.

A continuacion, se presenta una entrevista estructurada para medir la incidencia
del salario emocional en la retencion del talento humano en la empresa a la que usted
lidera. Responder con la mayor honestidad ya que es imperativo para la investigacion.

Sus datos se mantendran en anonimato.

1. ¢Qué considera usted como salario emocional dentro de su empresa?

2. ¢Como cree que el salario emocional contribuye a la retencion de su personal?

3. ¢Qué medidas toma su empresa para brindar un salario emocional a sus
empleados?

4. De haber implementado salario emocional, ¢ha notado alguna diferencia en la
rotacion del personal desde que implementd medidas del salario emocional?

5. ¢Cuales son los aspectos del salario emocional que considera mas efectivos
para retener a sus empleados?

6. ¢Como cree que el salario emocional impacta en la satisfaccion laboral de sus

empleados?

62



7. ¢Qué actividades o incentivos suele ofrecer para promover el salario emocional
en su equipo?

8. ¢Ha enfrentado algun desafio al implementar medidas de salario emocional en
su empresa?

9. ¢(Coémo mide o evalla la efectividad del salario emocional en la retencién de su
personal?

10.¢Qué consejos daria a otros gerentes de cafés bar restaurantes que estan

interesados en implementar medidas de salario emocional en sus empresas?
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
itz b UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
4 FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES d

2L

UNIVERSIDAD i . !
DE LOS ANDES MAESTRIA EN ADMINISTRACION: MENCION GERENCIA

MERIDA-VENEZUELA

CENTRO DE INVESTIGACIONES Y DESARROLLO EMPRESARIAL

Cuestionario

Reciba un cordial saludo y deseando éxito en sus funciones.

Por medio del presente se le solicita respetuosamente llenar el siguiente
cuestionario con fines estrictamente académicos como requisito para la obtencién de
mi titulo como Magister Scientiae en Administracion, Mencion Gerencia de la ilustre

Universidad de Los Andes.

A continuacidén, se presenta un cuestionario estructurado para medir la
incidencia del salario emocional en la retencion del talento humano de la empresa a la
que usted pertenece. Responder con la mayor honestidad ya que es imperativo para la

investigacion. Sus datos se mantendran en anonimato.

1. Nombre de la empresa ala que pertenece
2. Género
a. Femenino
b. Masculino
3. Rango de edad
a. Entre 18 — 23 afios
b. Entre 24 — 29 afios
c. Entre 30 — 35 afios
d. Entre 36 — 41 afios
e. Mas de 41
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4. ¢Qué tan importante es el salario que recibe como para permanecer en la
empresa?
a. Muy importante
b. Importante
c. Poco importante
5. ¢En su empresa le ofrecen beneficios no relacionados con el salario?
a. Siempre
b. A veces

c. Nunca

6. ¢ Qué beneficios son estos?
a. Flexibilidad horaria y de trabajo.
b. Oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.

c. Ambiente laboral agradable y positivo.

7. En su opinion, ¢en qué medida influye el salario emocional en la retencion del
talento humano en su empresa?

a. En gran medida.

b. En mediana medida.

c. En poca medida.

8. ¢El salario emocional es un factor determinante para su permanencia en la
empresa?

a. Bastante determinante.

b. Poco determinante

c. Nada determinante.

9. ¢ Se siente valorado y reconocido por su trabajo en la empresa?
a. Siempre.
b. En ocasiones.

c. Nunca.
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10. La flexibilidad de horarios y trabajo tiene un impacto positivo en mi vida
laboral y personal

a. De acuerdo

b. Medianamente de acuerdo.

c. En desacuerdo

11. ¢La empresa ofrece oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional?
a. Siempre.
b. A veces

c. Nunca.

12. ¢ El ambiente laboral es agradable y positivo?
a. Siempre.
b. A veces.

c. Nunca.

13. Si usted recibiera una propuesta laboral con un salario mayor, pero sin
salario emocional, ¢la aceptaria?

a. Seguramente.

b. Nolosé

c. No

14. ;Qué opinion tiene usted de la retencion del talento humano en la empresa?
a. Buena
b. Regular
c. Mala

15. ¢ Recomendaria la empresa como un buen lugar de trabajo a otras personas?
a. Si.
b. Posiblemente

c. No
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CAPITULO IV
ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Para cumplir con los objetivos propuestos del estudio, se procede a analizar los
resultados obtenidos con la aplicacion de los instrumentos a la muestra del universo

seleccionado.

Moffyns Café: Primer instrumento dirigido al Ing. Jean Franco Moffa; un joven
Meridefio emprendedor desde 2015 con su empresa, quién continuamente incluye
nuevos items en su menu para llegar a mas paladares. Actualmente cuenta con dos
sucursales dentro del Municipio Libertador. Segundo cuestionario dirigido a 12

trabajadores de la empresa.

Pop Art Café: Primer instrumento dirigido a los Licenciados José y Luis Marcano;
jovenes que apuestan por su Ciudad desde el 2010; presentando un concepto
innovador molecular en los cafés restaurantes del Municipio Libertador. Segundo

cuestionario dirigido a 3 trabajadores de la empresa.

Silvanitos Grill Burguer y Master Sub: Primer instrumento dirigido al Ing. Rafael
Aranguren, quién tiene mas de 15 afios en el rubro; innovando continuamente y
ganando reconocimiento y preferencia entre los habitantes del Municipio Libertador.
Segundo cuestionario dirigido a 14 trabajadores de Silvanitos Grill Burguer y a 6

trabajadores de Master Sub.
En primer lugar, se analizaran las respuestas de los gerentes en el instrumento

aplicado, la entrevista. Recabada por un enlace de la plataforma Google Forma luego

de hablar personalmente con los gerentes explicando el estudio.
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Pregunta 1: Nombre de la empresa a la que perteneces
Los gerentes muestran en la Tabla 1, el nombre de las empresas que dirigen.

1. Nombre de su empresa

4 respuestas

Silvanitos Grill Burger
Pop art café
Moffyns Cafe

Pop art cafe

Tabla 1: Nombre de las empresas
Fuente: Elaboracion propia

Cabe resaltar que Pop Art café tiene dos respuestas ya que es dirigida por los
hermanos Marcano en conjunto y el Ing. Rafael Aranguren contesta en nombre de

Silvanitos Grill Burguer también en representacion de Master Sub.

En orden descendente desde la pregunta 1, los resultados obtenidos son: Ing.
Rafael Aranguren, por Silvanitos Grill Burguer y Master Sub, escalafén por el Lcdo.
José Marcano de Pop Art Café, el numero 3 el Ing. Jean Franco Moffa por Moffyns

Café y el cuarto resultado el Lcdo. Luis Marcano por Pop Art Café

Pregunta 2: ¢Qué considera usted como salario emocional dentro de su
empresa?
Se busca conocer la perspectiva de los gerentes en cuanto al salario emocional

en sus empresas, como lo muestra la tabla 2.
2. i Qué considera usted como salario emocional dentro de su empresa?

4 respuestas

Toda aquella recompensa que vaya en beneficio de los empleados que no tenga nada que ver con su salario
y sirva para su crecimiento personal y emocional

Salario emocional retribucién no econémica que beneficia al trabajador
Todo incentivo que no sea monetario

Los beneficios extras que se otorgan al trabajador para una mejor calidad de vida

Tabla 2: Perspectiva de los gerentes
Fuente: Elaboracion propia
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Se observa que los cuatro gerentes tienen una idea clara sobre lo que es el
salario emocional dentro de sus organizaciones. Destacando el beneficio personal de tu

capital humano.

Pregunta 3: ¢ Cémo cree que el salario emocional contribuye a la retencién

de su personal?
En el desarrollo de la tabla 3 se aprecia la postura de los gerentes ante la
contribucién del salario emocional como estrategia de retencién en el Talento Humano.
3. ¢iComo cree que el salario emocional contribuye a la retencion de su personal?

4 respuestas

Mejora el ambiente laboral, personal mas motivado porque se siente tomado en cuenta

Ayuda a satisfacer necesidades no econémicas al personal de trabajo, satisfaciendo necesidades personales
o familiares

Tiene una gran influencia dentro del mercado nacional

Si hay un incentivo la persona se sentirdn a gusto y comprometidas con la empresa

Tabla 3: Postura de los gerentes
Fuente: Elaboracion propia

Los gerentes describen como el personal motiva desarrolla sentido de
pertenencia con la organizacién y como el salario emocional es una influencia dentro

del mercado laboral nacional.

Pregunta 4. ;(Qué medidas toma su empresa para brindar un salario

emocional a sus empleados?

En la tabla 4 se aprecia las medidas que toman los gerentes para brindar el

salario emocional en sus organizaciones.
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4. ;Qué medidas toma su empresa para brindar un salario emocional a sus empleados?

4 respuestas

Lealtad, fidelidad, compromiso con sus actividades de trabajo
Horarios flexibles, capacitacién gratis en diferentes a dreas del negocio para mejores puestos

Tenemos una oferta que generamos para todos los empleados. Y dependiendo del desempefio y necesidades
de cada empleado se les aumenta el incentivo con salario emocional

Las medidas que tomamos son capacitacién en otros dreas para que amplien sus conocimientos , incentivos
alimenticios para que disfruten con sus familiares

Tabla 4: Medidas del salario emocional
Fuente: Elaboracion propia

La capacitacion, los horarios flexibles y el compromiso con su capital humanos

son las valiosas medidas que implementan los gerentes en las empresas en estudio.

Pregunta 5: De haber implementado salario emocional, ¢ha notado alguna
diferencia en la rotacion del personal desde que implementd medidas del salario
emocional?

La tabla 5 desarrolla una de las interrogantes de la investigacion, asi como la
hipotesis de la misma, de si al implementar el salario emocional la rotacion del talento
humano disminuye.

5. De haber implementado salario emocional, ;ha notado alguna diferencia en la rotacion del
personal desde que implemento medidas del salario emocional?

4 respuestas

Desde que naci6 Silvanitos nos adaptamos a horarios de estudio y trabajo eso le ha permitido al personal
crecer dentro de la empresa tengo 3 muchachos que se van a graduar de ingenieros y una de bioanalisis
préximamente y ya tienen trabajando con nosotros mas de 3 afios

Si, se sienten mds parte de la empresa ya que saben que existen mejoras, flexibilizaciones y capacitaciones

Lo implementamos hace mas de 6 afios desde entonces la rotacion del personal es poca, normalmente quien
sale de la empresa es porque se va del pais

Al implementar el salario emocional la rotacién es muy baja ya que la persona se siente a gusto en su
entorno de trabajo

Tabla 5: Implementacion del salario emocional
Fuente: Elaboracion propia
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Las respuestas de la tabla 5 son parte fundamental del desarrollo de la
investigacion, ya que las empresas en estudio resaltan positivamente que al
implementar el salario emocional en sus organizaciones la rotacion del talento humano
ha disminuido. Enfocando que los trabajadores se sienten parte de la empresa y eso

genera un sentido de pertinencia.

Pregunta 6: ¢Cudles son los aspectos del salario emocional que considera
mas efectivos para retener a sus empleados?
En la tabla 6 se describe los aspectos efectivos del salario emocional para la

retencion del talento humano.

6. iCuales son los aspectos del salario emocional que considera mas efectivos para retener a sus
empleados?

4 respuestas

Horario flexible para estudiar, apoyo econémico para estudio y vacaciones
Capacitacion y ser flexibilidad en sus horarios de llegada
Ofrecer tranquilidad al empleado

Incentivos educativos alimenticios

Tabla 6: Aspectos del salario emocional
Fuente: Elaboracion propia

El horario flexible, apoyo econdémico, capacitacion e incentivos ho econémicos son
los aspectos que los gerentes consideran efectivos para disminuir la rotacion del

personal.

Pregunta 7: ¢ Como cree que el salario emocional impacta en la satisfaccion laboral

de sus empleados?
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En la tabla 7 los gerentes describen el impacto que tiene el salario emocional en la

satisfaccion laboral de su talento humano.

7. .Cémo cree que el salario emocional impacta en la satisfaccion laboral de sus empleados?

4 respuestas

Les permite crecer en su carrera universitaria, profesional y emocional mientras generan ingresos
Impacta relevantemente ya que aplican sus nuevos conocimientos y tienen mayor competitividad laboral
Al generar tranquilidad son mas eficientes y cuidan més el trabajo

Tiene un impacto bastante fuerte ya que al sentirse comprometidos con la empresa el empefio y las labores
se realizan de la mejor manera

Tabla 7: Impacto del salario emocional
Fuente: Elaboracion propia

Los gerentes describen el impacto positivo que tiene el salario emocional en la
satisfaccion laboral del capital humano de sus organizaciones. Enfatizando que al tener
satisfaccion valoran el trabajo, crece el compromiso y que como gerentes tiene valia la

tranquilidad de su personal, ya que el rendimiento y la eficiencia aumenta.

Pregunta 8: ¢(Qué actividades o incentivos suele ofrecer para promover el
salario emocional en su equipo?
La tabla 8 destaca las actividades o incentivos para la promocion del salario

emocional.

8. ;Qué actividades o incentivos suele ofrecer para promover el salario emocional en su equipo?

4 respuestas

Més dias libres para adaptarnos a los horarios de estudio, celebraciones de dia del trabajador y navidad con
comida, y rifas de televisores, celulares equipos electrodomésticos, bolsas de comida, les damos zapatos
para uso personal, ayuda para la compra de celulares, computadoras y calculadoras entre otros

Reuniones donde expongan sus problemas sea de horarios , turnos, y que nuevas funciones o areas les
gustaria aprender para capacitarlos

Existe un salario emocional para todos por igual, ya con la | rendimiento de cada uno se generan mas
beneficio

Educacién capacitacién, beneficios alimentarios, beneficios recreativos

Tabla 8: Incentivos para el salario emocional
Fuente: Elaboracion propia
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Capacitacion, reuniones, agasajos, horario flexible para estudios y rifas de
regalos son parte de los incentivos utilizados por los gerentes para promover el salario
emocional, las cuales encajan perfectamente en la descripciéon de lo que el salario

emocional abarca.

Pregunta 9: ¢Ha enfrentado algun desafio al implementar medidas de salario
emocional en su empresa?
Los desafios que han podido enfrentar los gerentes en la implementacién del

salario emocional se aprecian en la Tabla 9.

9. ;Ha enfrentado algun desafio al implementar medidas de salario emocional en su empresa?

4 respuestas

Hay que hablarles mucho de que un dia hay para unos y otro dias para otros para evitar envidia
No

Por mas q sea un salario emocional para el empleado, para el empleador representa un gasto y siempre es un
desafio todo lo g implique mayor gasto

No

Tabla 9: Desafios del salario emocional
Fuente: Elaboracion propia

Se distingue que a nivel econémico y de relacion entre los colaboradores de la
empresa puede convertirse en un desafid, mientras que para Pop Art no ha tenido

mayor reto implementar el salario emocional.
Pregunta 10: (Cémo mide o evaltua la efectividad del salario emocional en la

retencion de su personal? La medicion de efectividad del salario emocional se

percibe en la tabla 10.
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10. {Cémo mide o evalla la efectividad del salario emocional en la retencion de su personal?

4 respuestas

Mayor productividad, menor tiempo de preparacion de las comidas con mayor calidad sin la necesidad de
estar nosotros como duefios en el negocio, mas sentido de pertenencia de los empleados

Para medir la efectividad emocional, con el tiempo se permanecia en la empresa y que tengan curiosidad de
aprender méas cosas

De acuerdo al desempefio de cada uno, responsabilidad, compromiso, eficiencia, sentido de pertenencia

Complementamente satisfactorio

Tabla 10: Efectividad del salario emocional
Fuente: Elaboracion propia

La productividad y el compromiso son la mayor muestra de efectividad con
respecto a la implementacién del salario emocional en las organizaciones, desde el

punto de vista de sus gerentes.

Pregunta 11: ¢Qué consejos daria a otros gerentes de cafés bar
restaurantes que estan interesados en implementar medidas de salario
emocional en sus empresas?

Los consejos de los gerentes para otros gerentes interesados en implementar la

herramienta se observan en la tabla 11.

11. ¢Qué consejos daria a otros gerentes de cafés bar restaurantes que estan interesados en
implementar medidas de salario emocional en sus empresas?

4 respuestas

Se deben sensibilizar... todos alguna vez fuimos empleados y este tipo de trabajo para la mayoria es un
trampolin para salir adelante... y siempre apoyar como Dios manda a manos llenas

Vale la pena implementar medidas , que ayuden a los trabajadores asi como a la empresa , ser flexible ayuda
a entender al trabajador y capacitarlo ayuda a su formacién y a que la empresa tenga personal para cubrir
fallas , puestos y errores que puedan surgir en el proceso laboral

En la medida de lo q puedan, este es un factor importante para la retencién del buen personal

Es importante aplicarlo en cualquier tipo de organizacion ya que es beneficioso para ambos compafiia y
personal para que exista esa interaccion calidad servicio y organizacién

Tabla 11: Consejos de los gerentes
Fuente: Elaboracion propia
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En vista de que las empresas en estudio han sido referentes en poca rotacion
del personal dentro de sus filas donde se planteo la hipétesis que se debia al salario
emocional, se les solicita a los gerentes algun consejo que permita que otros
interesados en la implementacion de la herramienta tomar en cuenta. Dando como una
grata respuesta que vale la pena implementar el salario emocional en las
organizaciones, ya que es un factor importante para disminuir la rotacion del personal y

tener fidelizacion del capital humano.

Por dltimo, se procede al andlisis de las respuestas de los trabajadores en las
empresas seleccionadas, mediante el instrumento aplicado, un cuestionario de
seleccion simple. Donde se garantizo a los trabadores que se mantendria en anonimato
y privacidad de sus respuestas. Cabe resaltar que solo los colaboradores de Pop Art
Café contestaron en su totalidad, mientras que los empleados de Silvanitos Grill Burger

respondieron 14 de 16, en Master Sub 6 de 8, en Moffyns Café12 de 20.

Pregunta 1: Nombre de la empresa a la que pertenece
En la tabla 12 se muestran las cantidades de colaboradores que respondieron

por empresa.

Pregunta 1
Empresa Respuesta Trabajadores actuales | Proporcién de respuesta
Silvanitos Grill Burguer 14 16 87,50%
Master Sub 6 8 75,00%
Pop Art Café 3 3 100,00%
Moffyns Café 12 20 60,00%
Total 35 47 74,47%

Tabla 12: Consejos de los gerentes
Fuente: Elaboracion propia

Del 100% de la muestra seleccionada se contd con la participacion del 74,47%
para recabar la informacion. Las razones dadas para los colaboradores que no
respondieron fueron: tiempo, incomprensién del término, poca confiabilidad en la

seguridad de los datos y olvido.
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Mediante el formulario de Google se obtuvo un histograma, mostrado como
Figura 1, pero por ser respuesta abierta se muestran varias opciones por lo cual se

tabulo para mayor comprensién en la tabla 12.

1. Nombre de la empresa a la que pertenece IU) Copiar

35 respuestas

(0 +(w

3(8.6 %)

2(5.7 %) 2(57 H(57 %) 2(5.7 %) 2 (5.7 %) 2(5.7 %

1(2.9 1(2.9 %) 1 (2.9 %) 1 (2.9 %) 1 (2.9 %) 1 (2.9 15(2.9 %)

1

0
Daniel Zea Moffyns Cafe Maffyns café Silvanitos Silvanitos grill burger
Mastersub Maoffyns c.a Pop Art Café Silvanitos Grill Burguer Silv....

Figura 1: Histograma de las empresas
Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 2: Género
Se muestra en la figura 2 la cantidad de trabajadores masculinos y trabajadoras

femeninas dentro de la organizacion.

2. Género con el que se identifica

35 respuestas

@® Femenino
® Nasculino

Figura 2: Género de los encuestados
Fuente: Elaboracién propia
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El 65,70% de los encuestados estan representados por el género masculino,
correspondiente a 25 hombres, mientras que el 34,30% representa 12 trabajadoras

femeninas.

Pregunta 3: Rango de edad

La figura 3 grafica los rangos de edades dentro de los encuestados.

3. Rango de edad en el que se encuentra

35 respuestas

@ Entre 18 — 23 afios
@ Entre 24 — 29 afios
Entre 30 — 35 afios
@ Entre 36 — 41 afios
@ Was de 41 afios

Figura 3: Edades de los encuestados
Fuente: Elaboracion propia

Se parte desde los 18 afios ya que es la edad minima legal dentro del pais para
trabajar. Y se deja como opcion final mas de 41 afos, que esta representando un 0%
de los encuestados, es decir ninguno de los 35 colaboradores esta en ese rango de
edad. Se aprecia la cantidad de 14 colaboradores siendo un 40% de la poblacién en el
rango de 24 a 29 afios, seguidamente de un 37,10% representado por 13 participantes
en el rango de 18 a 23 afos, un 17,10% de la muestra equivalente a 6 participantes se
encuentra en el ranking de 30 a 35 afios y finalmente 2 trabajadores estan dentro del

rango de 36 a 41 afios, siendo un 5,70% de la muestra equivalente a 2 encuestados.
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Este resultado muestra que en el rubro de los cafés bares restaurantes su
personal en mayoria son adultos jévenes entre 24 y 29 afios. Seguido de los jovenes

gue comienzan en el mercado laboral entre 18 y 23 afios.

Pregunta 4: ;Qué tan importante es el salario que recibe como para

permanecer en la empresa?

4. ;Qué tan importante es el salario que recibe como para permanecer en la
empresa?

35 respuestas

@® = Muy importante
@ b Importante
c. Poco importante

Figura 4: Importancia del salario emocional
Fuente: Elaboracion propia

El 57,10% de los participantes, representado por 20 trabajadores sefiala que es
importante el salario emocional para continuar siendo parte de la organizacion,
mientras que el 40% equivalente a 14 encuestados lo considera muy importante y

2,90% lo considera poco importante, representado por 1 solo trabajador.

En este orden de ideas, como se describe en el marco metodoldgico, este
instrumento persigue conocer mediante la escala de Likert la importancia del salario
emocional para los trabajadores. Obteniendo como resultado que si es importante para

ellos.
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Pregunta 5: ¢En su empresa le ofrecen beneficios no relacionados con el
salario?
En la figura 5 se grafican las respuestas de los trabajadores con respecto a si

perciben salario emocional.

5. ¢En su empresa le ofrecen beneficios no relacionados con el salario?

35 respuestas

® = Siempre
@ b Aveces
c. Nunca

T T W A W T W W T O T I T T T T T T T T T T T T 2 T ="

Figura 4: Importancia del salario emocional
Fuente: Elaboracion propia

El 57,10% de los encuestados refleja que siempre recibe beneficios no
relacionado al salario; siendo la respuesta de 20 trabajadores. Por su parte, 15

trabajadores sefialan que los reciben a veces, equivalente a 15 trabajadores.

La frecuencia como unidad de medida permite apreciar como es la continuidad
en la percepcion de beneficios no econémicos dentro de la organizacion. Por lo que se
aprecia en la respuesta que si perciben salario emocional dentro de las organizaciones.

Destacando que la opcién nunca no fue seleccionada.

Pregunta 6: ¢Qué beneficios son estos? Puede elegir varios
La figura 5 refleja los beneficios que obtienen los trabajadores con respecto a la

pregunta anterior.
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6. ; Qué beneficios son estos? Puede elegir varios

35 respuestas

a. Flexibilidad horaria y de

—28 (80 %

trabajo. ( )

b. Oportunidades de creum_lenlo 20 (571 %)
y desarrollo profesional.
c. Ambiente laboral agradable
gradabe y 14 (40 %)
positivo.
0 10 20 30

Figura 5: Beneficios percibidos
Fuente: Elaboracion propia

En el histograma de la figura 5 se muestra cuéles son los beneficios percibidos
por los colaboradores como salario emocional. Se dio la opcién de poder elegir varios
para tener una perspectiva mas amplia de lo que ellos consideran como salario
emocional. Donde predomina la flexibilidad horaria y de trabajo, seguidamente de que
obtienen oportunidades de crecimiento y desarrollo personal y finalmente que se
encuentran dentro de un ambiente laboral agradable y positivo.

Pregunta 7: En su opinidn, ¢en qué medida influye el salario emocional en
laretencion del talento humano en su empresa?
La figura 6 resalta en qué medida influye el salario emocional en la retencion del

talento humano dentro de la organizacion a la que pertenece el encuestado.
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7. En su opinién, ;en qué medida influye el salario emocional en la retencién del
talento humano en su empresa?

35 respuestas

@ a En gran medida.
@ b. En mediana medida.
c. En poca medida.

Figura 6: Influencia del salario emocional
Fuente: Elaboracién propia

El 68,6'% de los participantes, 24 trabajadores, responden que el salario
emocional es un influyente en la permanencia dentro de la organizacion en gran
medida, seguido por un 25,70%, 9 trabajadores, lo perciben como algo influyente en

mediana medida y 5,70% restante, 2 trabajadores; lo considera en poca medida.

La respuesta a la interrogante confirma la hip6tesis de la investigaciéon, donde la
aplicacion del salario emocional como herramienta para disminuir la rotacion del

personal si incide directamente.

Pregunta 8: ¢El salario emocional es un factor determinante para su
permanencia en la empresa?
La figura 7 grafica si el salario emocional es determinante para que el

encuestado permanezca en la empresa.
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8. .El salario emocional es un factor determinante para su permanencia en la
empresa?

35 respuestas

@ 2 Bastante determinante.
@ b Poco determinante
c. Nada determinante.

Figura 7: Determinante del salario emocional
Fuente: Elaboracion propia

El salario emocional se muestra como factor determinante para la permanencia
del 71,40% de los encuestados, 25 trabajadores. Y poco determinante para el 28,60%,
10 trabajadores.

La incidencia del salario emocional en la permanencia de los trabajadores en
sus puestos de trabajo es determinante en gran y poca medida, observando que ningun
encuestado lo tomo como nada determinante, demostrando que la aplicacion de la

herramienta es influyente para disminuir la rotacion del personal.

Pregunta 9: ¢Se siente valorado y reconocido por su trabajo en la
empresa?
La figura 8 presenta la valoracion que percibe el encuestado dentro de su

organizacion.
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9. ;Se siente valorado y reconocido por su trabajo en la empresa?

35 respuestas

@ = Siempre.
@ b En ocasiones.
& . Nunca.

Figura 8: Reconocimiento del colaborador
Fuente: Elaboracion propia

El 51,40% de los encuestados expresa sentirse siempre reconocido y valorado
dentro de su organizacion, mientras que el 48,60% percibe este sentimiento solo en

ocasiones.

Existe congruencia entre lo expresado por los gerentes y lo que manifiestan los
trabajadores en el instrumento, ya que se sienten valorados y reconocidos, lo que

genera sentido de pertenencia, mayor eficiencia y por ende una productividad mas alta.
Pregunta 10: La flexibilidad de horarios y trabajo tiene un impacto positivo

en mi vida laboral y personal

En la figura 9 se observa la respuesta a la premisa del planteamiento.
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10. La flexibilidad de horarios y trabajo tiene un impacto positivo en mi vida laboral
y personal

35 respuestas

@ 2. De acuerdo
® b Medianamente de acuerdo.
c. En desacuerdo

Figura 9: Flexibilidad de horario
Fuente: Elaboracion propia

26 de los participantes representando un 74,30% de la muestra expresan que
estan de acuerdo con la premisa planteada sobre el impacto positivo de la flexibilidad
de horarios y trabajo en su vida personal y laboral, seguido por un 20%, 7 trabajadores,
gue estan medianamente de acuerdo y un 5,70% de los encuestados, 2 trabajadores,
responden estar en desacuerdo.

La respuesta refleja que la flexibilidad de horario es un factor que tiene valia

para los colaboradores y que lo reciben dentro de la organizacién a la que pertenecen.

Pregunta 11: ¢La empresa ofrece oportunidades de crecimiento vy
desarrollo profesional?
En la figura 10 se aprecia si la empresa ofrece oportunidad de crecimiento a su

capital humano.
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11. ;La empresa ofrece oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional?

35 respuestas

@ = Siempre.
® b Aveces
C. Nunca.

Figura 10: Oportunidad de crecimiento
Fuente: Elaboracion propia

La oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional dentro de las empresas
se ve percibida siempre por el 62,90%, 22 trabajadores, de los encuestados. Por su
parte el 34,30% de la muestra, 12 trabajadores, reflejan que lo perciben solo a veces y
el 2,90% de los colaboradores, 1 trabajador, refleja que nunca.

El crecimiento y desarrollo profesional es un factor importante dentro del salario
emocional, que el trabajador se siente apreciado, valorado y con la posibilidad de

aumentar sus ingresos a medida que el nivel de la capacitacion aumente.
Pregunta 12: ¢ El ambiente laboral es agradable y positivo?

La figura 11 muestra graficamente el clima organizacional dentro de las

empresas en estudio.
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12. ;El ambiente laboral es agradable y positivo?

35 respuestas

® a Siempre.
@ b Aveces.
c. Nunca.

Figura 11: Clima organizacional
Fuente: Elaboracion propia

La mayoria de los participantes encuestados afirman que el ambiente laboral es
agradable y positivos a veces, siendo un 54,30% de los colaboradores, 19
trabajadores, que lo percibe asi. Mientras que un 45,70% de la muestra, 16
trabajadores, destacan que siempre estan en un ambiente laboral agradable y positivo.

Y ningun trabajador responde lo contrario.

El clima organizacional es parte del salario emocional, por lo que estar en un
ambiente agradable, positivo, respetuoso y equilibrado es de vital importancia para el

desemperio laboral.

Pregunta 13: Si usted recibiera una propuesta laboral con un salario mayor,
pero sin salario emocional, ¢la aceptaria?
La figura 12 representa graficamente las respuestas de la muestra de si aceptar

un trabajo menor remunerado econémicamente, sin salario emocional.
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13. Si usted recibiera una propuesta laboral con un salario mayor, pero sin salario
emocional, ;la aceptaria?

35 respuestas

@ = Seguramente.
® b Noloseé
c. No

Figura 12: Mayor remuneracién
Fuente: Elaboracion propia

La grafica muestra porcentualmente como un 42,90% tendria dudas al momento
de recibir un trabajo nuevo con mayor pago, pero sin salario emocional, mientras que
un 31,40% esta decidido a no aceptarlo y un 25,70% si tomaria otro trabajo mejor

pagado.

La situacién socio econdmica del pais en las Ultimas dos décadas lleva a los
colaboradores a poner en perspectiva el dinero versus la tranquilidad de un buen
trabajo con un salario emocional, que puede darle confort, pero no un ingreso

econdmico mas alto.

Pregunta 14: ;Qué opinidn tiene usted de la retenciéon del talento humano
en la empresa?
La figura 13 muestra la opinidbn de la muestra sobre la retencion del capital

humano en la organizacion.
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14. ;Qué opinidn tiene usted de la retencidn del talento humano en la empresa?

35 respuestas

@ a2 Buena
® b Regular
c. Mala

Figura 13: Opinién de la retencién del talento humano
Fuente: Elaboracion propia

El 62,90% de la muestra destaca que la empresa posee una buena tactica para
la retencion del talento humanos, mientras que un 34,30% de la muestra arroja que la

tactica es regular y un 2,90% la determina como mala.

Es un foco de atencion para las empresas que 12 trabajadores ven las politicas
de retencion del talento humano son regulares y un trabajador las percibe como mal. Y

22 de los participantes las considera como buenas.

Pregunta 15: ;Recomendaria la empresa como un buen lugar de trabajo a
otras personas?
La figura 14 muestra el grado de recomendacion que darian los trabajadores

actuales a los trabajadores futuros en las empresas en estudio.
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15. ;{Recomendaria la empresa como un buen lugar de trabajo a otras personas?

35 respuestas

@ a 50
@ b. Posiblemente
c. No

Figura 14: Recomendacioén del lugar de trabajo
Fuente: Elaboracion propia

El 68,60% da afirmacién sobre la recomendacion de la empresa como buen
lugar de trabajo a otros colaboradores que planeen optar por un puesto de trabajo
dentro de la organizacion. Por otro lado, un 31,40% la recomendaria como una

posibilidad.

Recomendar un lugar de trabajo da buenas referencias de la organizacion ya
gue la mejor publicidad es la que se hace entre pares y para optar a un nuevo lugar de
trabajo, se busca siempre la forma de obtener informacion de las personas que ya
hacen vida laboral dentro de la organizacién. Aunado a esto, es muy positivo que

ningun trabajador reflejara un no en sus respuestas.

89



CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El salario emocional es una herramienta poco aplicada de manera consciente, ya
gue en todas las organizaciones siempre existe algun agasajo, evento, apoyo, regalo,
incentivo que se le otorga al capital humano, pero no se reconocia como una estrategia
para la retencién del personal dentro de la organizacion. Por lo que los hallazgos en la
investigacion desarrollada son de alta importancia para conocimiento de las empresas
del Municipio Libertador del Estado Mérida.

Luego de la aplicacion de los instrumentos se identificO que los colaboradores y
gerentes de las empresas de servicios de la ciudad de Mérida si tienen conocimiento

definido y claro sobre lo que es el salario emocional.

Por su parte, se definié que si existe un impacto determinante en la aplicacion del
salario emocional como estrategia organizacional en la retencién del talento humano

que labora en las empresas de servicios de la Ciudad de Mérida.

Asimismo, se analiz6 la importancia en la remuneracion econdémica que ofrecen los
gerentes de las empresas de servicios de la Ciudad de Mérida, que si es importante
para los colaboradores, pero no tan importante como estar en un ambiente positivo,

agradable y que perciban un salario emocional.

Y finalmente, se evaluaron las estrategias organizacionales para la motivacion del
talento humano que usan los gerentes de las empresas de servicios de la Ciudad de
Mérida donde se rectifica que los objetivos de la investigacion estan en congruencia

con los hallazgos; ya que el salario emocional es la principal estrategia aplicada.
La investigacion sirve como precedente para los emprendedores meridefios que
estan buscando incursas en el rubro estudiado, pero no es limitante para el segmento;

ya que los instrumentos pueden ser aplicados a cualquier mercado laboral.
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Siendo esto la invitacion a ser las empresas emergentes del futuro, rompiendo el
esquema de estructura piramidal donde el trabajador es visto como un objeto y no
como un capital humano, ya que ellos son el corazén de toda organizacién. Sin el
talento humano sencillamente no existe la empresa, por lo cual es imperativo que se
cuide, se valore, se motive y se retribuya econdmica, mental, espiritual y laboralmente

en todo momento a los colaboradores porque ellos son el activo mas importante.
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Validacion estadistica

Mérida, 23 de octubre de 2023

Magister

Sofia lzquierdo

Experta en estadistica
Universidad de Los Andes
Presente

Estimada Magister:

Tenemos el gusto de dirigirnos a usted en la oportunidad de saludarlo y
solicitarle muy respetuosamente, su valiosa colaboracion como experta en el area de
metodologia, a fin de validar el instrumento definitivo con las observaciones y
sugerencias recibidas. El cuestionario esta dirigido a las empresas seleccionadas y fue
preparado para abordar los objetivos del trabajo de investigacion titulado: Incidencia del
salario emocional en la retencién del Talento Humano en las empresas de servicios del

Municipio Libertador del Estado Mérida.

Aprovechamos la oportunidad para agradecerle sus valiosos aportes y su buena

disposicion a colaborar, quedando de usted, le saludamos.

Atentamente,
Lcda. Martha Carolina Ledn Gil Dra. Maria Fernanda Pefia Bortone
Maestrante CIDE Tutora
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Criterios

Presentacion
del
instrumento
Claridad en
la redaccion
de los items
Pertinencia
de las
variables
con los
indicadores
Pertinencia
con los
objetivos de
la
investigacion
Relevancia
del
contenido
Se enmarca
del

contexto real

dentro

de la
investigacion
Factibilidad

de aplicacién

Excelente

VALIDACION

JUICIO DE EXPERTOS

Bueno

Evaluacion cualitativa

Regular
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Deficiente | Observaciones



VALIDACION DE CONTENIDOS
INSTRUMENTO 1
CUESTIONARIO

El instrumento serd contestado a través de la modalidad en linea Formularios de

Google.
ftem Dejar Modificar Eliminar Observacion
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
11 X
12 X
13 X
14 X
15 X
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VALIDACION DE CONTENIDOS
INSTRUMENTO 2
ENTREVISTA

El instrumento sera aplicado directamente a los gerentes de la empresa

item Dejar Modificar Eliminar Observacion
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X

10 X
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Apreciacion cualitativa del evaluador: Bien

Validado por: Sofialzquierdo

Profesidén: Gedgrafo. MSc Gerencia Empresarial

Lugar de trabajo: Politécnico "Santiago Marifio

W
Firma:
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Validacién de experticia en el area

Mérida, 15 de octubre de 2023

Magister

Aleixandre D. Villarroel G.

Experto en el area de Gerencia Empresarial
Universidad de Los Andes

Presente

Estimado Magister:

Tenemos el gusto de dirigirnos a usted en la oportunidad de saludarlo y
solicitarle muy respetuosamente, su valiosa colaboracion como experto en el area de
estudio, a fin de validar el instrumento definitivo con las observaciones y sugerencias
recibidas. El cuestionario esta dirigido a las empresas seleccionadas y fue preparado
para abordar los objetivos del trabajo de investigacion titulado: Incidencia del salario
emocional en la retencién del Talento Humano en las empresas de servicios del

Municipio Libertador del Estado Mérida.

Aprovechamos la oportunidad para agradecerle sus valiosos aportes y su buena

disposicion a colaborar, quedando de usted, le saludamos.

Atentamente,
Lcda. Martha Carolina Ledn Gil Dra. Maria Fernanda Pefia Bortone
Maestria CIDE Tutora
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Criterios

Presentacion
del

instrumento

Excelente

VALIDACION

JUICIO DE EXPERTOS

Bueno

Evaluacion cualitativa

Regular

Deficiente

Observaciones

Claridad en
la redaccién

de los items

Pertinencia
de las
variables

con los

indicadores

Pertinencia
con los
objetivos de
la

investigacion

Relevancia
del

contenido

Se enmarca
dentro  del
contexto real
de la
investigacion
Factibilidad

de aplicacién
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VALIDACION DE CONTENIDOS
INSTRUMENTO 1.
CUESTIONARIO
El instrumento serd contestado a través de la modalidad en linea Formularios de

Google.

ftem Dejar Modificar Eliminar Observacion

2 X Colocar acento en Género.

N
X X X X

Colocar signo de interrogacion

después de opinion.

10

X X X X

11

12

13

14

X X X X

15
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VALIDACION DE CONTENIDOS

INSTRUMENTO 2
ENTREVISTA

El instrumento sera aplicado directamente a los gerentes de la empresa

[tem

Modificar

Eliminar

Observacion

Colocar una coma antes de la

pregunta

10
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Apreciacién cualitativa del evaluador: Buena

Validado por:
Aleixandre D. Villarroel G.

Profesion:

Arquitecto, Lcdo. en Educacion, Magister Scientiarum en Gerencia Empresarial

Lugar de trabajo:

Universidad de Los Andes

Firma:
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Validacién metodolégica

Mérida, 15 de octubre de 2023

Magister

Nibelly Albornoz

Experta en metodologia
Universidad de Los Andes
Presente

Estimada Magister:

Tenemos el gusto de dirigirnos a usted en la oportunidad de saludarlo y
solicitarle muy respetuosamente, su valiosa colaboracion como experta en el area de
metodologia, a fin de validar el instrumento definitivo con las observaciones y
sugerencias recibidas. El cuestionario esta dirigido a las empresas seleccionadas y fue
preparado para abordar los objetivos del trabajo de investigacion titulado: Incidencia del
salario emocional en la retencién del Talento Humano en las empresas de servicios del

Municipio Libertador del Estado Mérida.

Aprovechamos la oportunidad para agradecerle sus valiosos aportes y su buena

disposicion a colaborar, quedando de usted, le saludamos.

Atentamente,
Lcda. Martha Carolina Ledn Gil Dra. Maria Fernanda Pefia Bortone
Maestria CIDE Tutora
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Criterios

Excelente

VALIDACION

JUICIO DE EXPERTOS

Evaluacioén cualitativa

Regular

Deficiente

Observaciones

Presentacion del

_ X
instrumento

Claridad en Ia
redaccion de los X
items

Pertinencia de las
variables con los X
indicadores

Pertinencia  con

los objetivos de la X
investigacion

Relevancia del X
contenido

Se enmarca

dentro del
contexto real de la X
investigacion

Factibilidad de X

aplicacion
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VALIDACION DE CONTENIDOS
INSTRUMENTO 1
CUESTIONARIO
El instrumento serd contestado a través de la modalidad en linea Formularios de

Google.

ftem Dejar Modificar Eliminar Observacion

10

X X X X X X X X X X

11

12

13

14

X X X X

15
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VALIDACION DE CONTENIDOS
INSTRUMENTO 2
ENTREVISTA

El instrumento sera aplicado directamente a los gerentes de la empresa

item Dejar Modificar Eliminar Observacion
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X
10 X
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Apreciaciéon cualitativa del evaluador: Los items formulados guardan estricta
pertinencia con el tema en estudio, los objetivos propuestos, las variables
establecidas y el contenido en cuestion. De alli, que se considera que los
instrumentos pueden ser aplicados.

Validado por:
MSc Nibelly Albornéz de Marquez

Profesioén:

MSc en Gerencia Educativa.

Lugar de trabajo: Universidad Valle del Momboy. Mérida Estado Mérida.

Firma:

/
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Solicitud para aplicar formulario

Mérida, 23 de octubre de 2023

Estimado

Jean Franco Moffa
Moffyns Café
Presente

Tenemos el gusto de dirigirnos a usted en la oportunidad de saludarlo y solicitarle
muy respetuosamente, su valiosa colaboracion como CEO de Moffyns Café, a fin de
contestar las preguntas de la entrevista y me conceda la autorizacion de aplicar el
cuestionario a su equipo de trabajo, con el fin Unicamente académico para tabular los
resultados del trabajo de investigacion titulado: Incidencia del salario emocional en la
retencion del Talento Humano en las empresas de servicios del Municipio Libertador del
Estado Mérida.

Aprovechamos la oportunidad para agradecere sus valiosos aportes y su buena
disposicion a colaborar, quedando de usted, le saludamos.

Atentamente,
Lcda. Martha Carolina Ledn Gil Dra. Maria Fernanda Pefia Bortone
Maestria CIDE Tutora
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Solicitud para aplicar formulario

Mérida, 23 de octubre de 2023

Estimado

Ledo. José Marcano
Pop Art Café
Presante

Tenemos el gusto de dirigirnos a usted en la oportunidad de saludarlo y solicitarie
muy respetuosamente, su valiosa colaboracion como CEO de Pop Art Café, a fin de
contestar las preguntas de la entrevista y me conceda la autorizacion de aplicar el
cuestionario a su equipo de trabajo, con el fin Unicamente académico para tabular los
resultados del frabajo de investigacion titulado: Incidencia del salario emocional en la
retencion del Talento Humano en las empresas de servicios del Municipio Libertador del
Estado Merida.

Aprovechamos la oportunidad para agradecerle sus valiosos aportes y su buena
disposicion a colaborar, quedando de usted, le saludamos.

Atentamente,
Lcda. Martha Carolina Ledn Gil Dra. Maria Fernanda Pefia Bortone
Maestria CIDE Tutora
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