UNIVERSIDAD SURCOLOMBIANA
GESTION DE BIBLIOTECAS

CARTA DE AUTORIZACION

VERSION “ VIGENCIA

CH KB KA
icontec icontec TCNeE.

S0TB SACERESTISH  GRCERSISES

PAGINA

cODIGO AP-BIB-FO-06

Neiva, __12 ene. 2023

Sefores
CENTRO DE INFORMACION Y DOCUMENTACION
UNIVERSIDAD SURCOLOMBIANA

Ciudad: Neiva

El (Los) suscrito(s):

Brayan Stiven Medina Garcia ,con C.C. No. _ 1.075.292.088 ,
Laura Milena Cabrea Waltero ,con C.C. No. _ 1.075.315.689 ,
Yohana Katherine Tello Medina ,con C.C. No. _ 1.075.270.449 ,

Autor(es) de la tesis y/o trabajo de grado o

Titulado: Salario Emocional, Proceso de Gestién Humana Para Retener Personas en la Empresa Gas Neiva
S.A.ES.P.

Presentado y aprobado en el afio _2023_ como requisito para optar al titulo de:
Especialista en Gerencia del Talento Humano ;

Autorizo (amos) al CENTRO DE INFORMACION Y DOCUMENTACION de la Universidad Surcolombiana para
que, con fines académicos, muestre al pais y el exterior la produccién intelectual de la Universidad
Surcolombiana, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

e Los usuarios puedan consultar el contenido de este trabajo de grado en los sitios web que administra la
Universidad, en bases de datos, repositorio digital, catalogos y en otros sitios web, redes y sistemas de
informacion nacionales e internacionales “open access” y en las redes de informacion con las cuales tenga
convenio la Institucion.

e Permita la consulta, la reproduccién y préstamo a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo,
para todos los usos que tengan finalidad académica, ya sea en formato Cd-Rom o digital desde internet,
intranet, etc., y en general para cualquier formato conocido o por conocer, dentro de los términos
establecidos en la Ley 23 de 1982, Ley 44 de 1993, Decisién Andina 351 de 1993, Decreto 460 de 1995y
demas normas generales sobre la materia.

e Continto conservando los correspondientes derechos sin modificacidn o restriccion alguna; puesto que, de
acuerdo con la legislacion colombiana aplicable, el presente es un acuerdo juridico que en ningun caso
conlleva la enajenacion del derecho de autor y sus conexos.

De conformidad con lo establecido en el articulo 30 de la Ley 23 de 1982 y el articulo 11 de la Decision Andina
351 de 1993, “Los derechos morales sobre el trabajo son propiedad de los autores”, los cuales son
irrenunciables, imprescriptibles, inembargables e inalienables.

Vigilada Mineducacion
La version vigente y controlada de este documento, solo podra ser consultada a través del sitio web Institucional www.usco.edu.co, link
Sistema Gestion de Calidad. La copia o impresion diferente a la publicada, sera considerada como documento no controlado y su uso
indebido no es de responsabilidad de la Universidad Surcolombiana.


http://www.usco.edu.co/

UNIVERSIDAD SURCOLOMBIANA
GESTION DE BIBLIOTECAS

CARTA DE AUTORIZACION

VERSION “ VIGENCIA

SACERESTISH  GRCERSISES

CcODIGO AP-BIB-FO-06 PAGINA

EL AUTOR/ESTUDIANTE: EL AUTOR/ESTUDIANTE:

Braqan stia mefnd GaxGn (0

Firma: Firma:

EL AUTOR/ESTUDIANTE:

Firma:

Vigilada Mineducacion
La version vigente y controlada de este documento, solo podra ser consultada a través del sitio web Institucional www.usco.edu.co, link
Sistema Gestion de Calidad. La copia o impresion diferente a la publicada, sera considerada como documento no controlado y su uso
indebido no es de responsabilidad de la Universidad Surcolombiana.


http://www.usco.edu.co/

UNIVERSIPAD SURCOLOMBIANA
. GESTION DE BIBLIOTECAS

DESCRIPCION DE LA TESIS Y/O TRABAJOS DE GRADO

N aaniall VErsiON K vicencia 2014

TITULO COMPLETO DEL TRABAJO: Salario Emocional, Proceso de Gestion Humana Para Retener
Personas en la Empresa Gas Neiva $.A. E.S.P.

cODIGO

AUTOR O AUTORES:

Primero y Segundo Apellido R Primero y Segundo Nombre

| Cabrera Waltero | Laura Milena

iMedina Garcia _ Brayan Stiven

: Tello Medina Yohana Katerine

DIRECTOR Y CODIRECTOR TESIS:

Primero y Segundo Apeliido ) ~Primero y Segundo Nombre .
| Fierro Celis Fernando Adolfo |
| I R i
ASESOR (ES):

j_l_-ff?rime‘rﬁb y Ségundd Apellido ' Primero y S_'egundo Nombre

Fier;o Celis ' Fernando Adolfo

]
|
Hembuz Falla | German Dario j
i

PARA OPTAR AL TiTULO DE: Especialista en Gerencia del Talento Humano
FACULTAD: Economia y Administracién
PROGRAMA O POSGRADOQ: Especialidad en Gerencia del Talento Humano

CIUDAD: Neiva ANO DE PRESENTACION: 2023 NUMERO DE PAGINAS: 111
A

TIPO DE ILUSTRAGIONES (Marcar con una:X):

Diagramas___ Fotografias___ Grabaciones en discos___ llustraciones en general____ Grabados____
Laminas____ Litografias___ Mapas___ Musica impresa~__ Planos___ Retratos___  Sin ilustraciones____ Tablas
o Cuadros___X

SOFTWARE requerido y/o especializado para la lectura del documento:

Vigilada Mineducacion Lo
La version vigente y controlada de este documento, solo podra ser consuitada a través del sitio web [nstitucional www.usco.edu.co, link
- Sistema Gestion de Calidad. La copia o impresidn diferente a |la publicada, sera considerada comeo documento no controlado y su uso
' L(__ indebido no es de responsabilidad de la Universidad Surcolombiana.



UNIVERSIDAD SURCOLOMBIANA
GESTION DE BIBLIOTECAS

DESCRIPCION DE LA TESIS Y/O TRABAJOS DE GRADO

YT RNl version JEEE vicencia 2014

- cODIGO

MATERIAL ANEXO: Formato de Encuesta bor Muestreo y Aleatoria.
PREMIO O DISTINCION (En caso de ser LAUREADAS o Meritoria);

PALABRAS CLAVES EN ESPANOL E INGLES:

Espaiiol Inglés
1. Salario emocional ' 'Emotional salary
2. Retencion de personal Staff retention
3. Talento humano Human talent
4. Bienestar laboral Labor welfare
5. Motivacion Motivation
6. Productividad Productivity
7. Clima Organizacional Organizational climate

RESUMEN DEL CONTENIDO: (Maximo 250 palabras)

Hoy dia para las organizaciones el activo mas importante se encuentra en su personal,
debido a que éste cuenta con habilidades, conocimiento y capacidades para llevar a cabo
tareas que la organizacién requiere, a fin de cumplir con las metas y objetivos establecidos
desde la direccion y planificacion de la gerencia; la retencion del talento humano
representa para las organizaciones una tarea fundamental. Para evitar la rotacion del
personal y que la empresa pueda llevar a cabo sus objetivos de manera precisa, se
requiere de un plan donde haya comunicacion bilateral asertiva, motivar al empleado en
torno a un bienestar laboral agradable, entrenamiento apropiado y satisfaccion de
necesidades; a modo de respuesta, en los primeros afios del presente siglo se popularizo
el concepto de salario emocional, las cuales eran estrategias No econdmicas
implementadas por organizaciones para motivar al empleado por medio de servicios
pactados. Esta investigacién se realiza en la empresa Gas Neiva S.A E.S.P. con el
propoésito de analizar las percepciones que posee el talento humano en relacién con los
beneficios que aporta el salario emocional y definir oportunidades que promuevan la
retencion del este a partir de un bienestar general. Este trabajo tendra una metodologia
analitica-empirica debido a que el propésito es estudiar y analizar el comportamiento y
problematica de la organizacién referente al proceso de gestién e implementacion de
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salario emocional. Como conclusidon se constatd que el salario emocional influye
positivamente en la retencion del talento humano, la motivacion y en la atraccién de nuevo
personal.

ABSTRACT: (Maximo 250 palabras)

Today, for organizations, the most important asset is found in their staff, because they have
the skills, knowledge, and capabilities to carry out tasks that the organization requires, in
order to meet the goals and objectives established by the management and management
planning; The retention of human talent represents a fundamental task for organizations. In
order to avoid staff turnover and for the company to carry out its objectives precisely, a plan
is required where there is assertive bilateral communication, motivating the employee
around a pleasant work well-being, appropriate training and satisfaction of needs; As a
response, in the early years of this century the concept of emotional salary became
popular, which were non-economic strategies implemented by organizations {o motivate the
employee through agreed services. This research is carried out in the company Gas Neiva
S.A E.S.P. with the purpose of analyzing the perceptions that human talent has in relation
to the benefits that emotional salary brings and defining opportunities that promote the
retention of this from a general well-being. This work will have an analytical-empirical
methodology because the purpose is to study and analyze the behavior and problems of
the organization regarding the process of management and implementation of emotional
salary. In conclusion, it was found that the emotional salary positively influences the
retention of human talent, motivation, and the attraction of new personnel.
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Resumen

El presente trabajo busca identificar las oportunidades que ofrece el salario
emocional como proceso de gestion humana, para retener el personal dentro de una
organizacion; con esto, se desea analizar las percepciones que presenta el talento humano
en relacion a los beneficios de un clima y bienestar organizacional guiados hacia la
motivacion laboral, definir pardmetros para asegurar y promover la retencion de aquellos
trabajadores irremplazables y crear estrategias extrasalariales que promueva la
disminucion de fuga de capital humano con el fin de fidelizar e impulsar la productividad
del trabajador dentro de la organizacion. El enfoque de la investigacion sera de caracter
empirico analitico, de tipo cuantitativo-descriptivo por lo cual para la metodologia se
realizara encuestas a empleados y exempleados de la organizacion Gas Neiva S.A. E.S.P.
con el fin de dar respuesta a la problematica planeada; Las fuentes de informacion
utilizadas fueron primarias y secundarias, en torno a normas, procesos y articulos
cientificos por autores como: Maslow (1943), Herzberg (1968) o Chirinos (2009) que
trataron temas relacionados a la investigacién. Como conclusion se puede deducir que el
salario emocional influye positivamente en la retencién del talento humano, en la
motivacion y fidelidad por parte de sus empleados, y en la atraccion de nuevo personal.
Programas de incentivo, programas de integracion que incluyan a las familias y el
desarrollo de estrategias para dar autonomia sobre la toma de decisiones son alguna de las

tacticas que mas aprecian los colaboradores a la hora de vincularse con una empresa.

Palabras claves: Salario emocional, Retencion de personal, Talento humano,

Bienestar laboral, Motivacion, productividad y Clima organizacional.



Abstrac

Present work seeks to identify the opportunities offered by the emotional salary as
a human management process, to retain personnel within an organization; With this, it is
desired to analyze the perceptions that human talent presents in relation to the benefits of
an organizational climate and well-being guided towards work motivation, define
parameters to ensure and promote the retention of those irreplaceable workers and create
non-salary strategies that promote the decrease flight of human capital in order to build
loyalty and boost worker productivity within the organization. The focus of the research
will be of an empirical analytical nature, of a quantitative-descriptive type, for which the
methodology will be carried out surveys of employees and former employees of the
organization Gas Neiva S.A. E.S.P. in order to respond to the planned problem; The
sources of information used were primary and secondary, guiding us in norms, processes
and scientific articles by authors such as Maslow (1943), Herzberg (1968) o Chirinos
(2009) who dealt with topics related to research. In conclusion, it can be deduced that the
emotional salary has a positive influence on the retention of human talent, on the
motivation and loyalty of its employees, and on the attraction of new personnel. Incentive
programs, integration programs that include families and the development of strategies to
give autonomy over decision-making are some of the tactics that employees most

appreciate when linking up with a company.

Keywords: Emotional salary, Staff retention, Human talent, Work well-being,

Motivation and Organizational climate.
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Introduccion

Sin duda alguna son diferentes los aspectos que un empresario debe tener en
cuenta al momento de constituir una empresa, tales como: andlisis del mercado al cual
desea ingresar, estudios de aspectos técnicos como la consolidacion de estrategias
competitivas, aspectos organizacionales, componentes legales, proyecciones financieras
(oferta-demanda), el impacto del producto o servicio a ofertar, la evaluacion de los
sectores (sociales ambientales, financieros), y por supuesto las necesidades del personal a
interactuar (bienestar, higiene y seguridad). Aspectos que potencializan el logro de los
objetivos de una organizacion. No obstante, aunque los inversionistas y directivos
realicen un gran esfuerzo planificando y estructurando metas alcanzables en un tiempo
determinado, muchas veces se olvidan de satisfacer y velar por las necesidades de sus
propios empleados “el recurso mas valioso de una compaiiia” conllevando a que algunos
se desmotiven y se retiren voluntariamente de la organizacion.

Durante mucho tiempo las organizaciones dejaban a un lado la gestion del talento
humano, olvidando que el principal recurso de una compafiia son sus empleados; hoy dia
se le estd dando mayor importancia a éste desde el area del talento humano, entendiendo
que son la base para la obtencién de todas las metas y objetivos de la organizacion; sin
embargo, no en todas las organizaciones aplican este concepto. Es de vital importancia
para el sostenimiento y perdurabilidad de un ente econémico entender que el colaborador
es el eje central de una empresa, al cual se le debe brindar atencién para el desarrollo
optimo y el fortalecimiento de sus capacidades y aptitudes dentro de su area de trabajo
puesto que contribuye a la generacion de estrategias, planificacion de procesos y/o

analisis de costos.
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Se debe tener en cuenta que la desvinculacién del puesto de trabajo de un
colaborador conlleva ha perdidas y retrasos en procesos para la compafiia, fuga de capital
intelectual y gastos en la seleccion y/o entrenamiento del nuevo personal. Una estrategia
para la retencion del personal se relaciona con el concepto de: Salario Emocional,
entendiendo que son beneficios No econdmicos que motivan y mejoran la calidad de vida
de un empleado dentro de una organizacion; se ha demostrado que, si una empresa es
capaz de ofrecer un salario emocional atractivo, disminuye la rotacién y con ello los
costes de contratacién y formacion (Laporta, 2021); aquellas organizaciones que han
decidido invertir en salario emocional, han comprobado como la rotacion del personal es
menor que en otras compafiias. Un empleado feliz contribuye a la eficiencia y
productividad del ente econémico (Carrillo Moreno, 2021).

El capitulo uno, muestra una breve introduccién del enfoque metodoldgico del
presente trabajo, en él se plasma los aspectos que un empresario debe tener en cuenta al
constituir empresa, la importancia de brindar atencion para el desarrollo optimo y
fortalecimiento de los trabajadores dentro de la organizacion, las desventajas de la
desvinculacion laboral y la relevancia sobre la implementacion de salarios No
econdmicos como motivador he impulsor del desarrollo dptimo de las actividades de un
colaborador, concluyendo en la pregunta investigativa. En el capitulo dos, se hace un
andlisis de los objetivos, los cuales daran un enfoque de la finalidad del trabajo -A donde
se quiere llegar, porque o para que, que se quiere lograr alcanzar o conseguir con el
presente estudio-. El capitulo tres, orienta la justificacion donde se describe de forma
argumentativa, teorias de autores en relacion a la motivacion, ejemplos de salario

emocional y una introduccion del marco metodologico.
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Para el capitulo cuarto, en el marco metodoldgico, se ahonda alin méas sobre
teorias, conceptos y autores que trataron el tema de salario emocional, motivacion,
retencién y talento humano. Aqui se puede afirmar que cada concepto se relaciona entre
si con el fin de conservar al empleado dentro de las instalaciones mejorando su calidad de
vida, impulsando la productividad, efectividad, apropiacion de su actividad laboral y
retencién. En el capitulo cinco se describe el marco institucional de la empresa a
investigar: Gas Neiva, en ella se expone su historia, teleologia y divisiones por
departamento. En el capitulo seis el marco metodoldgico presenta el enfoque del
documento tipo deductivo, ya que se toma una informacion y se hace una reflexion de
esta tomando fuentes de informacion primaria y secundaria, el tipo de investigacion sera

cuantitativa descriptiva y se utilizard encuestas para la recoleccion de informacion.

La presente investigacion busca identificar las oportunidades que ofrece el salario
emocional en la empresa Gas Neiva S.A. E.S.P. para retener el talento humano; cabe
destacar que esta empresa huilense se dedica a la comercializacion de GLP “gas licuado
del petréleo” en cilindros y en granel ofreciendo un servicio eficiente, oportuno y de alta
calidad (Gas Neiva S.A, 2020). Durante los tltimos afios Gas Neiva S.A. E.S.P. ha
presentado una variacion considerable en su personal, incurriendo en gastos innecesarios,
demoras en los procesos, pérdida de tiempo y preocupacion entre sus directivos, por una
considerable desvinculacion de colaboradores. Como respuesta a dicha problematica se
investigara, analizara y examinara las ventajas, oportunidades y sus efectos de la

implementacion del salario emocional para retener el talento humano.
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1.1 Importancia del Tema

En la actualidad, las organizaciones han comprendido la importancia de contar y
mantener con personal idéneo y comprometido para afrontar y superar los retos que el
sector impone, esto a su vez se convierte en una ventaja competitiva para la entidad
permitiendo alcanzar los objetivos y metas, dando soluciones a las diferentes
problemaéticas que surgen dentro del sector. Una estrategia para motivar y potencializar la
eficacia y productividad del trabajador deriva en la contribucion y satisfaccion de
necesidades de caracter emocional para que estos se sientan comodos dentro de la
organizacion reduciendo asi la rotacion del personal, no hay nada mas fructifero que un
empleado feliz, a gusto con su actividad y su entorno laboral.

El salario emocional son aquellos beneficios no econdmicos que motivan al
colaborador a prestar un mejor servicio; al ofrecer salarios emocionales atractivos se
reduce la rotacion del personal, los costes de seleccidn, contratacion y formacion (Teran
Ruelas, 2017). Las organizaciones que han invertido en salarios emocionales han
comprobado como la rotacion voluntaria de su personal es menor que en otras compafiias.
A su vez, el salario emocional potencializa a formar un ambiente de calidad laboral
agradable, motivandolos a dar lo mejor de si mismo (Hernandez Ortiz & Osorio Suarez,
2016).

Investigaciones como las de Rocco (2009), Castarieda (2017) o Serrato (2021) en
torno al salario emocional han concluido que con la implementacidn de este aporta para
las organizaciones la facultad de conservar las habilidades de los colaboradores
impidiendo la fuga de capital humano y generando consigo un ambiente de calidad,

productividad, motivacion y bienestar.
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1.2 Planteamiento del Problema

Hoy en dia para las organizaciones el activo més importante se encuentra en su
personal, debido a que éste cuenta con habilidades, conocimiento y capacidades para
Ilevar a cabo tareas que la organizacion requiere, a fin de cumplir con las metas y
objetivos establecidos desde la direccion y planificacion de la gerencia. Segun Castafieda
(2017) “Es un hecho que el talento humano es méas que un instrumento; antes
simplemente era considerado como un recurso mas de las empresas, de ahi su nombre
Recursos Humanos; cuya retencion se debe considerar como parte de la estrategia
empresarial” (p. 05).

La retencion del talento humano representa para las organizaciones una tarea
fundamental; para evitar la rotacion del personal y que la empresa pueda llevar a cabo sus
objetivos de manera precisa, se requiere de un plan donde haya comunicacion bilateral
asertiva, motivar al empleado en torno a un bienestar laboral agradable, entrenamiento
apropiado y satisfaccion de necesidades. Sin embargo, no en todas las empresas se lleva a
cabo esta planeacién generando desmotivacion y retiro voluntario de empleados -No hay
nada mas improductivo que un trabajador infeliz-. Esta problematica genera gastos y
retrasos para las funciones proyectadas, trayendo consigo desventajas para la
organizacion (Gonzales Miranda, 2009).

A modo de respuesta, en los primeros afios del presente siglo se popularizo el
concepto de salario emocional, las cuales eran estrategias No econdmicas implementadas
por organizaciones para motivar al empleado por medio de servicios pactados que
beneficiaban he incrementaba la comodidad dentro de una organizacion generando un

valor diferencial entre otras compafiias. Para Ines Temple, (2007) el salario emocional lo
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define como: “Todas aquellas razones No monetarias por las que uno trabaja contento, es
clave para que las personas se sientan a gusto, comprometidas y bien alineadas en sus
respectivos trabajos” (parr. 04); generando satisfaccion y fidelidad en los empleados para
con el ente econdmico, satisfaciendo necesidades de tipo personal, familiar y profesional,
mejorando asi la calidad de vida de este.

Ejemplos de Salario Emocional ofrecidos por empresas incluyen: horarios
flexibles, teletrabajo ocasional, salida temprano los viernes, jornada laboral reducida, dias
adicionales de vacaciones, dias al afio para temas personales, formacion interna,
desarrollo profesional, espacios de recreacion, autonomia, convenios con centros
deportivos, gimnasios... Aquellas organizaciones que han decidido invertir en ‘salario
emocional’ han comprobado cémo la rotacion del personal es menor que en otras
compafiias, han reducido gastos en seleccidn y formacion de trabajadores, han
disminuido los niveles de ausentismo laboral y han situado sus empresas entre las mas
deseadas para trabajar (Carrillo Moreno, 2021).

Psicologos y empresarios a nivel mundial han realizado estudios sobre salario
emocional desde el ambito laboral, aportando consigo conceptos a través de sus
investigaciones, como los abordados por Carmen Bergés de Amaro y Martha Rodriguez
de Baez las cuales desde el Centro de Investigacion y Ciencias de la Universidad Catdlica
Santo Domingo, afirman que: (2012) “El ser humano tiene necesidades que no son
economicas como son de seguridad, logro y desarrollo, éstas no pueden satisfacerse con
dinero, por ende, se convierten en retos para el liderazgo y desempefio del empleado, su
carencia disminuye la productividad” (parr. 19). Lo que nos indica que, a través de la

implementacion del salario emocional, los empleados encontraran un equilibrio entre la
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vida personal y profesional poniendo en préctica estrategias que a corto, mediano y largo
plazo proporcionaran mejores resultados incrementando consigo la productividad de la
compafiia.

A nivel nacional podriamos destacar los aportes realizado por Carolina Castafieda
en su trabajo Salario emocional: un aporte desde la gestion humana en funcién de
retencion del talento de la universidad de Manizales, donde se concluye que el salario
emocional impulsa a la fidelizacion y retencion del talento humano por medio de la
implementacién de una serie de acciones no monetarias que potencializa el desempefio
del colaborador en &mbitos personales y profesionales contribuyendo consigo una
sensacion de bienestar que motivan y satisfacen al trabajador impulsando el rendimiento
dentro de una organizacion (Catafieda Hernandez , 2017).

Segun Castafieda (2017), un empleado motivado disminuye ausentismo y
desercion, sus funciones se vuelven mas eficientes, mejora su rendimiento y favorece el
cumplimiento de los objetivos. Mantener un personal altamente calificado y retenido en
servicio del cumplimiento de las metas de la empresa es muy importante ya que con ello
se obtienen las utilidades deseadas y el reconocimiento a nivel regional. En palabras de
Castafieda (2017) “El Talento Humano es la clave fundamental del éxito de esta
institucion y el servicio a los colaboradores hace parte de la esencia de la direccion de
gestion Humana” (p. 63).

Partiendo de esta perspectiva, el presente estudio busca analizar los beneficios que
ofrece el salario emocional en una empresa en relacion a la retencion, fidelizacion y el
desarrollo del personal. Debido a que la fuga de capital humano para un ente econémico

trae consigo retrasos y gastos en relacion a las funciones operarias de una compafiia
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(Gonzales Miranda, 2009), es de vital importancia entender o conocer cuéles son las
causas y consecuencias de esta problemaética para crear un plan de gestion humana y
tomar las medidas necesarias en relacion a la retencion del personal cualificado. En la
organizacion Gas Neiva S.A E.S.P. la desvinculacion laboral se ha venido intensificando,
obteniendo consigo una rotacién de personal de hasta el 20% anual, siendo el area
operativa la més afectada, trayendo consigo interrogantes sobre la retencion y
satisfaccion de los empleados dentro de la organizacion.

Es preciso mencionar que Gas Neiva S.A E.S.P. es una empresa huilense
dedicada a la comercializacion y distribucion de GLP (Gas Licuado de Petr6leo) para uso
domeéstico y comercial por medio de cilindros y en tanques estacionarios a granel;
Ubicada en la ciudad de Neiva, cuenta con una planta activa de alrededor de 80
colaboradores, entre operarios y administrativos, un area contable, administrativa,
logistica y de gestion humana “la cual es relativamente nueva”; de la mano de esta ultima
se buscara solucionar la problemética que afronta actualmente la compafiia referente a la
desvinculacion repentina del personal, en especial del area operativa.

Sobre el talento humano de la entidad, se puede afirmar que su estructura
organizacional es lineal y centralizada, las condiciones ambientales laborales
relacionadas con la politica organizacional, tecnolégica, legales y econémica, son buenas,
sin embargo, ciertas areas buscan el bien propio, sobresaliendo y generando conflicto
entre la cultura organizacional y algunos colaboradores, trayendo consigo desmotivacion
laboral, en especial en el area operativa. Alli se genera una problematica en relacion a las
actividades realizadas, pues el area logistica presenta funciones laborales densas de

cargue y descargue de cilindros; Se refleja inconformismo en la empresa al no tener un
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plan de gestién humana que satisfagan necesidades personales para mejorar la calidad de
vida del empleado, comunicacion bilateral asertiva, equilibrio entre las dependencias y la
vida personal vs laboral.

Por ello la finalidad de la presente investigacion es establecer la relacion que
existe entre salario emocional y retencion con el fin de generar un informe de gestion del
talento humano en la organizacion Gas Neiva S.A. E.S.P. para crear condiciones
favorables en el trabajo, que impulsen la satisfaccion, motivacion y rendimiento laboral
del empleado, con estrategias para la permanencia y la mejora de la calidad de vida de
sus colaboradores.

1.2 Pregunta de Investigacion

De acuerdo con las reflexiones planteadas sobre el salario emocional como
proceso de gestién humana que contribuye a retener el talento humano en las
organizaciones, particularmente la problematica que presenta la empresa Gas Neiva S.A.
E.S.P. al respecto se propone la siguiente pregunta de investigacion:

¢ Cudles son las oportunidades que ofrece el salario emocional en la

empresa Gas Neiva S.A. E.S.P. para satisfacer, retener el talento humano?

Objetivos
2.1 Objetivo General
Identificar las oportunidades que ofrece el salario emocional en la

empresa Gas Neiva S.A. E.S.P. para retener el talento humano.
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2.2 Objetivo Especificos
e Analizar las percepciones del talento humano en la empresa Gas Neiva
S.A. E.S.P. relacionada con los beneficios de un salario emocional como
motivador laboral
e Definir pardmetros necesarios para promover la retencion de personal en

la empresa Gas Neiva S.A. E.S.P a partir del salario emocional.

Justificacion

Desde hace algunos afios, organizaciones a nivel mundial han venido acufiando un
concepto nuevo en torno a la remuneracion, esta expresion establece un equilibrio entre el
bienestar laboral y personal del colaborador a fin de reducir el estrés he impulsar con ello,
una mejor calidad de vida. Son multiples los beneficios que surgen en relacion a este
concepto: rendimiento laboral, reduccion en la rotacion del personal y fidelizacién con la
compaiiia (Espinoza & Toscano Moctezuma, 2020). De acuerdo con Liz Cartagena
(2018) el salario emocional lo define como “Un factor diferenciador intangible para la
atraccion y retencion del talento humano en la organizacion” (p. 22).

El salario emocional, aunque representa un gasto desde el punto de vista
contable, al final esta se convierte en una inversion a largo plazo para la compafiia debido
a que busca por medio de ambitos compensatorio: motivar y priorizar a sus empleados
con el fin de establecer una calidad de vida optima en relacién a su entorno laboral
finiquitando consigo la desvinculacion en masa de su personal (Espinoza & Toscano
Moctezuma, 2020). Algunos ejemplos en relacion a salario emocional lo encontramos en

actividades como: celebracion de cumpleafios o fiestas especiales, horario flexible,
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actividades recreacionales junto a familiares, incentivos por cumplimiento de objetivos,
reconocimiento a la trayectoria laboral entre otros (Castafieda, 2017).

Actualmente las nuevas generaciones de trabajadores estan optando por elegir
sitios de trabajos donde se promuevan su desarrollo personal, aquellas retribuciones No
monetarias que brindan a los colaboradores tiempo para su vida personal, méas
tranquilidad y de menos estrés. La teoria de las 4 C’s, propone cuatro caracteristicas o
factores para centrar esfuerzos y superar barreras, entendiendo que el recurso humano es
una capacidad potencial para desarrollar ventajas competitivas que a través de la
satisfaccion de necesidades transforma la perspectiva del empleado, estas son:
“Condiciones suficientes para trabajar a gusto, condiciones ambientales del espacio de
trabajo, compafierismo en las relaciones laboral y conciliacion de trabajo y familia” (Gay
Puyal, 2006, pag. 45) Teniendo en cuenta que el dinero no es suficiente para retener o
capturar al talento humano.

A la luz de la situacion actual, este trabajo es de fundamental importancia, dado
que nos permitird entender la problematica que ocurre en organizaciones en torno a la
desvinculacion voluntaria de trabajadores en relacion de un ambiente laboral disuasorio,
con ello se prevé aportar a investigaciones afines con el salario emocional para la
retencién del talento humano en el sector energético del gas; debido a que no se
encontraron investigaciones relacionadas con la tematica en la region, la investigacion se
presentara como un impulso para ahondar al respecto entorno a esta problematica dentro
del sector. El presente documento buscara identificar oportunidades que ofrece el salario

emocional en la empresa Gas Neiva S.A. E.S.P. para retener el talento humano he
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impulsar con ello un ambiente laboral agradable para mejorar la calidad de vida del
colaborador.

Este documento contara con una metodologia epistemologica positivista,
analitico-descriptiva ya que busca explicar, predecir y controlar fendmenos sociales
(Corbetta, 2003); se implementara como recoleccion y andlisis de datos encuestas de tipo
cuantitativas que permitira por medio de reflexiones teoricas de fuentes primarias y
secundarias, verificar el fendmeno asociado a la investigacion (Bernal, 2010), Para el
trabajo se implementd una encuesta por muestreo la cual se aplico a los empleados y
exempleados de la organizacion Gas Neiva y observacion sistemética con el fin de
analizar y llegar a una conclusién reflexiva (Corbetta, 2003); Este proceso permitira
indagar de manera objetiva los factores que afectan las dimensiones del salario emocional
para retener el personal en la empresa Gas Neiva S.A. E.S.P. y la relacion existente entre
el bienestar y desempefio laboral como desarrollo de gestion humana.

Marco Teorico
4.1 Antecedentes

Para centrar el concepto de salario emocional, se debe mencionar aquellos autores
que, de forma directa, identificaron, estudiaron y trataron la problematica entorno a la
desmotivacion y compromiso laboral a falta de satisfaccion de necesidades personales de
bienestar dentro del trabajo. En primera instancia mencionaremos los estudios realizados
por el psicologo estadounidense Abraham Maslow en su obra: Una teoria sobre la
motivacion humana en la piramide La jerarquia de las necesidades humanas de (1943);
alli, Maslow formula en su hipétesis que: “A medida que los hombres van satisfaciendo

las necesidades mas basicas (parte inferior de la pirdmide), los seres humanos desarrollan
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necesidades y deseos mas elevados (parte superior de la pirdmide)” (p. 21); teniendo
como consecuencia dentro del &mbito laboral que a medida que un obrero vea mejorada
su calidad de vida, afianzara mas su participacion dentro de la organizacion. (Etcheverry,
2018)

Figura 1: Jerarquia de las necesidades humanas de Maslow
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Segundad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

respiracién, alimentacién, descanso, sexo, homeostasis \

Fisiologia

Tomado de: Maslow (1943)

Frederick Herzberg (1968) y su teoria Motivador-Higiene; del articulo Una vez
mas: ¢como motivar usted a sus empleados? de Harvard Business Review en torno a la
psicologia positiva, planted que la motivacion es el factor que impulsa y compromete a
las personas para que rindan mejor en el trabajo, determinando dos factores de
rendimiento: la motivacion y la higiene laboral; en su teoria afirmaba que un buen
ambiente, estimulos de motivacion, practicas de buen higiene y mayor libertad o
independencia autonoma laboral impulsaba el rendimiento del trabajador en cuanto a la

satisfaccion de su entorno laboral (Herzberg, 1968).



22

A principios del presente siglo se acufio un nuevo termino, un estilo de salario que
daba respuesta a factores adicionales a la remuneracion econémica que percibe un
empleado, aunque ya era una accion utilizada por empresarios del siglo XX, a raiz de las
crisis econémicas, empezaron a surgir articulos referentes al tema. El salario emocional
da cabida al trato que recibe el empleado por parte de sus jefes, la impresion de sentirse
valorado dentro de una organizacion. El salario emocional juega un papel esencial en la
gestion del personal, especialmente entre las generaciones mas jovenes (Bizneo , 2019).

Un factor a tener en cuenta para impulsar la implementacién del Salario
Emocional como fuente de retencion laboral es la abordada por Nilda Chirinos (2009); ya
que, en la actualidad, la fuerza laboral que mayoritariamente esta siendo contratada por
entidades econdmicas, son los trabajadores nacidos entre los afios 80°s y 00°s;
denominados como “Generacion Millenials”. Aquellos que hoy en dia son la nueva
fuerza laboral, presentan caracteristicas particulares a generaciones posteriores; al ser
personas que nacieron bajo un paradigma tecnoldgico y cultural diferente, tienden
apreciar a partir de la experiencia vivida por sus superiores, el valor de la libertad, la
calidad de vida referente al equilibrio entre trabajo y familia, la prioridad del tiempo
personal y el reconocimiento de sus logros obtenidos -trabajar para vivir y no vivir para
trabajar- (Chirinos, 2009).

Para Fredy Serrato en su trabajo Importancia del Salario Emocional en la
Rotacion de los Colaboradores; en el cual hace referencia a la “Generacion Y”, alguno
de sus aportes presentados por ¢él, destacaremos: que la “los Millenials” es la que esta
exigiendo cambios en la administracion del talento y caracteristicas de las empresas

identificadas como sitios anhelados para trabajar; para que el empleado se sienta
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comprometido con los objetivos de la organizacion, es necesario establecer estrategias
que motiven he impulsen el bienestar del colaborador, planes de carreras, incentivos y un
balance entre su vida personal y profesional; A nivel de la organizacion, el salario
emocional también presenta ventajas dentro de las cuales estdn el compromiso y
fortalecimiento del clima organizacional, atraccion y retencién de talento idoneo y
fortalecimiento de la imagen publica. (Serrato Villalobos, 2021).

A medida que los individuos van satisfaciendo las necesidades mas bésicas,
logran la potencialidad y un equilibrio motivacional en su ambito personal, laboral y
familiar generando asi una mayor productividad y estabilidad emocional (Randstad,
2022).
4.2 Salario

Para entender la palabra salario, se debe mencionar que este proviene del latin
Solarium y surgié como forma de pago a soldados romanos por medio del compuesto
quimico: Sal -equivalente al oro de aquel entonces-; Albarran & Raya (2015) definen el
salario como “La totalidad de las percepciones econémicas de los trabajadores, en dinero
o especie” (p. 45). Lo que nos indica que es una contraprestacion que recibe el trabajador
a cambio de su oficio. La OIT (2010) afirma que es “un componente fundamental de las
condiciones de trabajo y empleo en las empresas” (parr. 01). En 1928 la conferencia
general de la OIT en Ginebra adopta para los paises miembros, la fijacion y
consolidacion de un salario minimo por medio de un acuerdo donde se estipula que: “Este
sera la cuantia minima de remuneracion que un empleador esta obligado a pagar a sus
asalariados por el trabajo que éstos hayan efectuado durante un periodo determinado,

cuantia que no puede ser rebajada”. (OIT, 2021, pag. 01)
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El primer pais en establecer un salario minimo fue Nueva Zelanda en 1894 tras
huelgas producto de una desigualdad salarial nacional; en Colombia se empez6 hablar del
concepto tras la expedicion de la ley de 1945 sin embargo fue en 1949 cuando se expidio
el decreto 3871, por el cual se fijo el valor del primer salario minimo. Para Salazar
(2018), segun la Ley 278 de 1996, la Comisidén Permanente de Concertacion de Politicas
Salariales y Laborales, debe fijar el salario minimo legal teniendo en cuenta: IPC
(indicador que representa el valor del costo de vida). Meta de inflacion fijada por el
Banco de la Republica para el siguiente afio, incremento del PIB. (Salazar, 2018, pag.
15).

Cabe destacar que salario y sueldo son retribuciones que un empleador realiza a
su empleado por un servicio pactado sin embargo la diferencia es que el salario
devengado es fijo y el sueldo variable, se calcula segln los dias u horas trabajadas y que
existen diferentes tipos de salario como aquel devengado en especie, integral, mixto o

emocional pero que todos concluyen a que el colaborador trabaje de forma motivada.

4.2.1 Salario Emocional

Segun la Asociacién Espafiola para la Calidad (AEC, 2020), El Salario Emocional
es un concepto asociado a la retribucion de un empleado en la que se incluyen cuestiones
de carécter no econémico, cuyo fin es satisfacer las necesidades personales, familiares y
profesionales del trabajador, mejorando la calidad de vida de este, fomentando la
conciliacion laboral. Se Ilama salario porque busca una contraprestacion de la persona

hacia la empresa, y se denomina emocional ya que depende de la satisfaccion de las
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necesidades de la persona, puede ser desde un buen clima organizacional, hasta el
reconocimiento por logro realizado.

Maria Rocco define el salario emocional como un intangible, aquel aspecto
inmaterial que surge del interés de la organizacion por incentivar y generar una reaccion
positiva del empleado frente a unos estimulos no esperados, de manera que este se
perciba importante para la organizacion. El salario econdmico es indispensable para el
sostenimiento del funcionario de cualquier organizacion, pero, el incentivo no material
genera ese valor agregado donde se siente que es importante y genera estimulo para
realizar su labor con pasién y no por obligacion (Rocco Carfion, 2009).

Tener empleados sanos cuesta menos a las organizaciones, dando asi la
posibilidad de manejar un equilibrio entre la vida personal y laboral, evitando de esta
manera enfermedades por estrés; prevenir en lo posible que un funcionario labore horas
extras y requerirlo solo cuando se encuentre una necesidad critica para solicitarlo, de esta
manera se puede contribuir a que los funcionarios no realicen actividades de sobre carga
laboral, son alternativas que plantea Howatt (2011). El salario emocional es un factor que
ha tomado mucha relevancia dentro de las organizaciones a nivel mundial en los ultimos
afios ya que es importante cuidar la salud emocional de las personas que laboran en la

misma para poder contar con una organizacion favorable y saludable.

4.2.2 Clases y beneficios del Salario Emocional

Gonzales, (2018) identifica cuatro tipos de salario que son diferentes al salario

econémico que puede ser reconocido como salario emocional:
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1. Retribucidn estandar: son retribuciones que ofrecen algunas compafiias
por situaciones que se presentan en ocasiones como, nacimientos,
matrimonios, entre otras, con beneficios fiscales.

2. Retribuciones por beneficios sociales: son beneficios relacionados con la
salud, seguros o pdlizas, apoyos en educacién de hijos o formacién de
empleados.

3. Retribuciones de conciliacidn: se reconoce como “incremento salarial”,
concilia la organizacion con el funcionario para el cuidado de los hijos,
flexibilidad de horarios, teletrabajo, entre otras.

4. Retribucion emocional: Entre ellos podemos identificar: la motivacion, el
ambiente trabajo o relacion con los jefes, elementos tangibles como el

transporte gratuito, el gimnasio, las guarderias o el aparcamiento.

En esta clasificacion podemos encontrar los tipos mas comunes de salario no
econodmicos prestados por empresas: Beneficios sociales, teletrabajo, transporte, horarios
flexibles, reconocimiento por méritos... Esto impulsa a la motivacién, atraccion,
retencion, satisfaccion, productividad y a la reduccion del absentismo laboral, aumentado
con ello la fidelidad hacia la empresa y el rendimiento econdmico de la misma. Estos
beneficios que ofrece el salario emocional para con los colaboradores se entienden como
un ganar-ganar el cual una negociacion y equilibrio de satisfaccion en relacion de ambas
partes. La aplicacion correcta del salario emocional es altamente efectiva debido a
factores relacionados con la motivacion del colaborado, un trabajador altamente

motivado trabajara de manera armonica (Espinoza & Toscano Moctezuma, 2020).
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4.3 Motivacion Laboral

La motivacion laboral la podriamos definir como la relacion que hay entre el
funcionario y el estimulo e incentivo que recibe por parte de la organizacion al realizar
las tareas propuestas por la misma para cumplir el objetivo deseado. Cuando en la
organizacion se empieza a evidenciar que un empleado o varios se encuentran
insatisfechos lo primordial es encontrar las razones que conllevan a esta situacion de
desventaja laboral.

Jone, Hill y Henn (2015) afirma: “La motivacion de los empleados y la
satisfaccion laboral son los principales factores que influyen en la retencion del personal”
(p. 298). Cuando un empleado es constantemente motivado dentro de su organizacion,
realiza sus actividades con agrado reduciendo la posibilidad de abandono de su puesto
laboral, se genera una responsabilidad por cumplir sus deberes trayendo consigo ventajas
competitivas.

Garcia (2012) afirma: “La motivacion impulsa al individuo a realizar una
determinada actividad o a responder con un comportamiento u otro ante una situacién
concreta” (pag. 5). “Es la fuerza que estimula al trabajador para conseguir satisfacer sus
propias necesidades y alcanzar unos objetivos a través del desarrollo de su trabajo” (pag.
5). Se puede comprender que la motivacion laboral esté asociada al liderazgo que se
ejerce sobre esa persona, pues el estilo de liderazgo es el que va a proveer el ambiente
propicio para la eleccion personal sin que existan coerciones o castigos posteriores. Se
podria teorizar que el liderazgo que se asocia con niveles aceptables de motivacion seria
aquel liderazgo que se desarrolle con una vision amplia del desarrollo humano, de manera

que logre el avance social, integral y sostenible de cada persona. A la vez, esto trae como
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consecuencia que cada ser humano pueda desarrollar sus potencialidades en un marco de
solidaridad, respeto y compromiso (Cortés Mejia, 2004).

La motivacion es el esfuerzo que realiza cada empleado para alcanzar las metas
organizacionales. Ademas de los esfuerzos de los empleados, existen factores intrinsecos
y extrinsecos que influyen en la motivacion individual. Sabbagha, Ledimo y Martins
(2018) explican que: “La motivacion intrinseca es aquella donde el individuo
generalmente no necesita recompensa para desempefiar su labor; la motivacion extrinseca
caracterizada por aquellos empleados motivados por una recompensa y que generalmente
no se sientes a gusto realizando sus actividades” (p. 138).

La motivacién laboral es fuente importante de retencion y atraccion de personal
puesto que permite identificar los intereses individuales de los colaboradores con el fin de
crear acciones y/o recompensas de acuerdo con estas necesidades observadas que como
resultado le generen mayor productividad al empleador, ademas es una excelente
oportunidad para conocer mas a sus empleados (Hoyes, 2016).

Las organizaciones deberian realizar un analisis del mercado laboral, asi como lo
hace con la satisfaccion de los clientes o la evaluacion de mercados, realizar una
investigacion de sus colaboradores, cuales son los cargos potenciales, su nivel de
satisfaccion salarial e individual y cuales son los motivos por los que sus colaboradores
deciden laborar con la competencia (Arias Montoya, Castafio Benjumea, & Portilla,
2008).

Establecer un clima laboral dentro de la organizacion es muy importante ya que
permite conservar un ambiente de trabajo ameno entre los colaboradores, igualmente, es

indispensable fomentar la comunicacion asertiva, trabajo en equipo, apoyo mutuo entre el
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trabajador y la compafiia. Para el empleado es importante que la empresa reconozca su
desempefio, esto hace que su nivel de satisfaccion se vea reflejado en su productividad

y/o sentido de pertenencia.

4.3.1 Satisfaccion Laboral

Es increible como una pregunta tan sencilla ¢Se siente usted satisfecho o no con
su trabajo? Puede tener una importancia tanto para las organizaciones como para la vida
de las personas. ElI comportamiento organizacional viene estudiando la satisfaccion en el
trabajo desde los afios 30, tiene una relacién muy importante con el desempefio de la
persona y con su compromiso en la organizacién. Una organizacion que logra que su
personal este mas satisfecha tiene muchas ventajas, por ejemplo: atraer o retener el mejor
talento inclusive se podria afirmar que organizaciones que le apuntan a la satisfaccién
laboral de sus colaboradores genera en ello comportamientos prosociales logrando que el
colaborador haga mas de lo que se espera, fidelizandole con la compafiia en tiempos
dificiles o realizando su labor de forma eficiente y eficaz.

Jaramillo y Gonzélez, (2010) definen: “la satisfaccion laboral como un estado
emocional positivo o placentero de la percepcidn subjetiva de las experiencias laborales
del sujeto” (p. 16), es de vital importancia para la organizacién también contar con buena
actitud por parte del colaborador, estar dispuesto aprender y asumir nuevos retos para que
dia a dia la organizacién pueda crecer y de esta manera poder ofrecer estabilidad laboral,
mejorar el clima organizacional y que sea mas arménico el ambiente de trabajo.

Frias Castro (2014), define la satisfaccion laboral como “un agradable estado

emocional resultante de la evaluacion o experiencia de un trabajo, estando fuertemente



30

relacionada con la satisfaccion en la vida, siendo la satisfaccion laboral un fuerte
predictor de esta ultima” (p. 20). En una organizacion donde el colaborador se sienta util,
valorado y perciba que sus jefes retribuyen a su funcion, es un cliente interno fiel; es
decir, donde el funcionario se sienta emocionalmente estable, va a evitar para la
compafiia gastos de una nueva contratacion.

Cuando hay insatisfaccion laboral existe dos grupos de comportamiento no
deseables: los comportamientos contraproducentes como el chisme, sabotaje, robos y
desperdicio de recurso en la organizacién y comportamientos de ausencias como:
Ilegadas tardes o simplemente no realizar sus funciones de forma inmediata aumentando
los gastos de una organizacion. La satisfaccion en el trabajo se relaciona con los valores,
lo verdaderamente importante percibido desde el concepto del trabajador, por ejemplo: la
compensacion, seguridad, supervision y buena relacién con comparieros, las tareas

estimulantes, altruismo, estatus y ambiente.

4.3.2 Rendimiento Laboral

El rendimiento laboral o productividad es aquel comportamiento observado en
empleados de una organizacion que son relevantes en los objetivos y que pueden ser
medidos en términos de la competencia de cada uno de ellos y su nivel de contribucion a
la organizacion. Se relaciona con la satisfaccién laboral debido a que como estrategia de
motivacion el empleador puede implementar factores como recompensa, -factores
internos- como el buen liderazgo, la cultura y estructura organizacional y -factores

externo- como los ambientales o higiénicos para generar un ambiente laboral agradable
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que conlleve a que el trabajador realice sus funciones de forma eficiente, optimizando los

recursos disponibles de la organizacion.

Para Jaén Diaz (2009) el rendimiento laboral lo describe como la identificacion,
medicion y gestion del recurso humano dentro de la organizacion, esta ofrece
informacion util al empleador, pesquisa que se usa para medir cuantitativamente los
resultados de los colaboradores y encontrar con ella fortalezas o falencias. Se evalla la
capacidad, habilidades y aptitudes que tiene el trabajador para contribuir al crecimiento y
desarrollo potencial de la empresa (Jaén Diaz, 2009). Hoy en dia las organizaciones estan
modificando su perspectiva de acuerdo a las necesidades de sus empleados, estan dejando
de verlos como un objeto a ser parte fundamental de su entorno; es indispensable que el
colaborador sepa responder de manera idonea a todas esas garantias que brinda la

organizacion para el crecimiento de él dentro de la misma.

Cabe recalcar que existe una evaluacion de desempefio y esta se encarga de medir
al trabajador para verificar si cumplié o no con los requisitos de su oficio, en ella se
puede analizar la posibilidad de un aumento salarial, despido del trabajador con justa
causa o incluso proporcionar informacién de la percepcion, actitudes y competencias que
le permitira al colaborador desarrollar puntos fuertes o débiles dentro de su area. El
rendimiento laboral esta sujeta y relacionada con la motivacion y satisfaccion laboral y
esta se solventa segun factores que el empleador ha identificado anteriormente segun

analisis de evaluacién por departamento.
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4.3.3 Cultura Organizacional y Bienestar Laboral

A lo largo de los afios dentro de las organizaciones se ha evidenciado que tanto la
cultura organizacional como el bienestar laboral juegan un papel importante para la
retencion y atraccién del talento humano dentro de las empresas. Primero, la cultura
organizacional nos permite conocer el comportamiento de los colaboradores, el cual
puede ser identificado por medio de la observacion, distinguiendo, como se comportan, o
esta puede ser definida por los directivos, estableciendo una cultura organizacional para
la compafiia; para Ouchi en su teoria Z (1982) “La cultura de una empresa la constituyen
la tradicion, las condiciones y los valores que dan lineamientos para un patron de
actividades, opiniones y acciones” (p. 10). A fin de que los trabajadores aprendan a amar
a su compaiiia y desarrollen el sentimiento de pertenencia.

Se podria decir que la cultura organizacional es la personalidad de la organizacion
reflejada en valores, costumbres y tradiciones que predominan en la forma en como
actuan los colabores dentro de la compafiia. Igualmente, puede ser un lineamiento para
los entes; que les permite identificar cual es la manera en que los directivos pueden
direccionar a sus colaboradores. Asi mismo, encontramos que aquellas empresas en
donde los valores son compartidos por los directivos hacia los empleados, estos Gltimos
son mas fieles y presentan un buen rendimiento laboral ya que establecen un nexo que les
permite mantener una estrecha relacion de acuerdo a las normas previamente establecidas
y planificadas (Segredo Pérez , et al., 2017).

Por otro lado, el bienestar laboral podemos definirlo como las condiciones que
ofrece la organizacion a sus trabajadores en pro de generar comodidad, estabilidad y/o

satisfaccién con el fin de garantizar su permanencia en la compafiia. (Calderén Mafud,



33

2016). Es importante resaltar que, dentro de los aspectos sobre bienestar laboral, la
satisfaccion que encuentra el empleado al ser escogido por algiin mérito dentro de su
organizacion impulsa su desempefio laboral. Asi mismo, oportunidades de crecer
profesionalmente dentro del ente permiten al colaborador establecer vinculos de sentido
de pertenencia que lo haria mucho més productivo dentro de la misma (Calderon, et al.,
2003).

Hay una estrecha relacién entre cultura organizacion y bienestar laboral para
retencién y atraccién del talento humano, y esta radica en que ambas se complementan
para generar satisfaccion dentro del ente econémico y favorecer la calidad de vida del
trabajador y su parte psicoldgica. Si una organizacion no cuenta con una cultura o
bienestar arraigada a las estrategias, politicas o procesos del negocio, generara obstaculos
para la obtencién de los objetivos ocasionando consigo estrés y desercién laboral. Por
esta razon es fundamental identificar los comportamientos y creencias tipicos de una
organizacion para crear un plan que se amolde a las necesidades basicas del operario vs
ente econdmico. Esto lleva a tratar el salario emocional, a raiz de este se puede crear
programas que impacten positivamente las necesidades de las personas ya sean
existenciales o axioldgicas y apropiar el sentimiento de pertenecia y buenas précticas.
4.4 Retencion del Personal

En palabras de Gonzales (2009) la rotacion de personal se entiende como: “la
fluctuacion del recurso humano entre una organizacion y su ambiente” (p. 48). Es asi
como la Retencion del personal puede significar mantener y conservar al trabajador no
permitiendo por ninguna circunstancia que este se marche de la empresa, y menos a la

competencia (Browell, 2002). Esto nos da a entender lo valioso que es conservar el
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talento dentro de la organizacion, aportando a la estructura del ente y resolviendo
problemas, generando consigo utilidades rentables para el ente econémico. Es de vital
importancia entender que para lograr esto se debe suplir necesidades bésicas No
econdmicas que los colaboradores demandan, con el fin de satisfacer a sus empleados y
motivarlos a seguir dentro de la organizacion.

Presentemente las organizaciones se han preocupado por tener un talento humano
calificado y apto para cumplir con todas las labores propuestas por sus superiores, lo cual
hace que se ocupen en disefiar planes de accién donde puedan atraer y retener de manera
eficiente su mejor personal para el cumplimiento de los objetivos de la organizacién
inclusive capacitandolo he impulsado su desarrollo profesional dentro de la misma
organizacion. Cuando la organizacion consolide su talento humano calificado es
necesario disefiar un plan de accién donde se garantice que sus funcionarios estan
satisfechos con el bienestar que le ofrece la organizacién, para analizar resultados y hacer

un feedback (Serna, Baena, et al., 2016).

4.4.1 Fidelizacién de los Colaboradores

Es importante que los equipos de cada departamento se sientan fidelizados y
formen parte de la empresa a un nivel superior, que sean auténticos embajadores
positivos de la marca o nombre empresarial, que se identifiquen y represente con orgullo.
Una buena experiencia hace que todo esto pase, que el colaborador hable muy bien de la
compafiia a la cual pertenece. Dotar a los integrantes de la empresa un sentido autentico,
gue vean y comprueben que su trabajo diario tiene un impacto y resultado que afecta el

buen funcionamiento de la empresa haciendo que ese dia a dia tenga sentido.
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Empoderarlos orientarlos en todo momento a conseguir lo mejor para la empresa y los
clientes.

Barragan Castillo y Guerra (2009) explican que: el fidelizar a los empleados es
una ventaja competitiva en la medida en que estabiliza el equipo de trabajo, permite el
empoderamiento y conocimiento claro de la empresa, y esto repercute en las curvas de
aprendizaje, no solo de su puesto de trabajo, sino de cada proceso y de la organizacion de
una manera integral (Barragan , Castillo, & Guerra, 2009). Si un colaborador siente que
es importante en su empresa, que aporta positivamente para el sostenimiento de esta, que
su trabajo es valorado y reconocen su labor, es un cliente interno fiel y siempre va a
trabajar en pro de su organizacion, esto hace que la organizacion sea mas competitiva en
el mercado global y haya menos desercion de funcionarios asi mismo logra un
sostenimiento equilibrado acoplado a las estrategias organizacionales.

Osorio, Arango y Acosta (2016) sugieren la flexibilidad laboral, la gratificacion,
los reconocimientos, los espacios de ocio y el apoyo para educacion, como estrategias,
muy vinculadas con el tema de salario emocional, que incentivan y retienen a aquellos
colaboradores que resultan ser aliados para la organizacién (Osorio Marin, Arango Ruiz,
& Acosta Hena, 2016). Hoy en dia, es mas gratificante para un colaborador que su
esfuerzo sea reconocido y valorado, que las organizaciones den oportunidad de ascenso,
que den los espacios para que los colaboradores puedan alimentar mas su conocimiento y

den esos espacios donde puedan compartir en familia.
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4.4.2 Costos de la Rotacion

Para un adecuado funcionamiento de una organizacion es importante que esta
tenga en cuenta hasta que nivel de rotacion de personal puede asumir, donde no se vea
afectada directamente la organizacion, ya que en algunas ocasiones es beneficioso para la
misma que haya rotacion de personal donde hay talentos con ideas novedosas. De
acuerdo con Mendoza (2003) “Los costos de la rotacion del personal pueden
determinarse siguiéndole la pista al proceso que se sigue para la contratacion,
mantenimiento y cesantia de un empleado” (p. 106). La tasa de rotacion de personal
segun el autor se calcula asi:

Ecuacion 1: Férmula para calcular la tasa de rotacion laboral mensual.

Tasa de rotacksn E I, de agresos de parsonal en & mes

mensual de trabajo ¥ 100
&n el mes Promedio del tamafio de la fuerza

Tomado de: Mendoza (2003)

4.4.3 Atraccion del Personal

La atraccion de personal es la accion mediante el cual una organizacion o persona
busca reunir el mayor nimero de candidatos idoneos para realizar un trabajo especifico,
ofreciendo consigo mecanismos de interés mutuo con el fin de reclutar personal
calificado y obtener de estas, ventajas competitivas. Cabe resaltar que segun Cantillo y
Daza (2011) “Es importante ofrecer condiciones de trabajo que permitan a los talentos

colaborar y contribuir eficazmente con el éxito de la organizacién agregando valor y
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riqueza para el equipo” (p. 21). Para una organizacion, la principal técnica para impulsar
ventajas competitivas radica en la atraccion de personal apto y hacer que este permanezca
alli, a su vez, conocer de antemano las habilidades y destreza de cada integrante para
utilizarlas de mejor manera y que se sienta Util dentro de la empresa.

El atraer personal para una organizacion no es una tarea dificil si la empresa goza
de una buena reputacion, respeto y valoran el esfuerzo de sus empleados; sin embargo,
para Cardena (2015) lo complejo radica en “Establecer una estrategia de atraccion y saber
con precision cual de todos esos talentos son méas susceptibles de ser exitoso en un
ambiente particular” (parr. 01). La responsabilidad del lider en la seleccion de un
personal capacitado que radica en establecer los correctos mecanismos de seleccion y
evaluacion para dar con trabajadores dispuesto a cumplir satisfactoriamente con las metas
y objetivos de la organizacion.

Es importante establecer estrategias para la atraccion y retencién del personal,
puesto que de ello depende la integracion y permanencia de la organizacién a los cambios
requeridos por un entorno cada vez mas globalizado. Alguna de las ventajas competitivas
que propone Ames (2017) van desde: “Establecer niveles de remuneracion a partir de
indicadores segun el puesto laboral y grado de responsabilidad en la empresa, programas
de compensacion basico, politicas de trabajo flexible y bonos de desempeiio” (p. 87).

Figueroa (2014) en su trabajo sobre: Estrategias de Atraccion y Retencion del
Talento Humano en las Industrias Mineras Colombianas, menciona a Bargsted el cual
afirma: que hay tres elementos que se deben tener en cuenta al momento de disefiar e
implementar estrategias de atraccion y retencion del talento humano: “Cambios en la

forma de desarrollar el trabajo incorporados por la nueva tecnologia; cambios en las
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relaciones laborales, los cuales tienen dos componentes: legal -derechos y deberes- y
psicoldgico; y las précticas de recursos humanos, relacionados con planificacion
estratégica” (Bargsted, 2011 citado en Figueroa Isaza, 2014, p. 67).

Cuando se habla de estrategias podriamos decir que para las organizaciones seria
muy importante invertir en educacion y capacitacion para sus empleados. Esto ayudaria
mucho en la rentabilidad de la organizacion y su desarrollo econdmico ya que le
generaria competencias significantes a sus colaboradores, que podrian aprovechar en un
tiempo determinado. Paises como Japdn, Corea y China han adoptado esta estriega que
podemaos visualizar en el desarrollo de su economia y la expansion a nivel mundial con la
que cuentan estos paises (Mejia Giraldo, et al., 2013).

Los programas de capacitacion son indispensables para la gestion del talento
humano, ya que esto brinda a la empresa mejora en sus procesos, buscando ampliar a los
conocimientos de cada uno, conocer que habilidades podemaos tener, inicialmente hay que
tener en cuenta cuales son los factores que son indispensables aprender y sus objetivos
especificos para asi lograr ser una empresa mas competitiva en el sector.

4.5 Higiene y Seguridad

Ambos procesos relacionados al tema de riego laboral tienen mucho que ver con
el tema de calidad de vida y retencion del personal, es evidente que una persona que
cuenta con toda la normatividad en salud y seguridad laboral prestada por parte de la
empresa trabajara de forma segura y eficiente, sintiendo que la empresa se preocupa por
su bienestar. Estos temas dan a la organizacion la posibilidad de identificar incurrencias o
fallos dentro de la misma con el fin de brindar al trabajador una calidad de vida optima.

Es importante identificar cada una de estas posibles amenazas ya que, genera al empleado
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un sentimiento de confianza por parte del ente econémico, demostrando interés -donde se
vela por la integridad de cada colaborador- esto a su vez se convierte en una motivacion y
genera retencion de personar ya que se evidencia la importancia del funcionario dentro de

la empresa.

Segun Grijalva (2015) la higiene laboral es:

Conjunto de normas y procedimientos tendientes a la proteccion de la integridad
fisica y mental del trabajador, preservandolo de los riesgos de salud inherentes a
las tareas a su cargo y al ambiente fisico donde se ejecuta. Esta relacionada con el

diagnostico y prevencion de enfermedades ocupacionales (p. 35).

Es decir que la principal caracteristica es prevenir al empleado de posibles
enfermedades o ausentismo causada en o por su area laboral; para ello se debe reconocer,
evaluar y controlar factores ambientales y psicoldgicos que incidan en causales graves de
afectacion personal mejorando la salud y el bienestar del funcionario dentro del ente

econémico.

Por otro lado, la misma autora Grijalva (2015) aporta que: la seguridad laboral
“Es el conjunto de medidas técnicas, educacionales, medicas, y psicologicas empleadas
para prevenir, accidentes y a construir o persuadir a los trabajadores a cerca de la
necesidad de implementar practicas preventivas” (p. 36). Establecer normas y
procedimientos en las principales areas de actividades evitara accidentes o incidentes,
repercusiones negativas para la imagen de la empresa, sanciones economicas y previene
la fuga de personal calificado por falta de interés y compromiso de la compaiiia para con

ellos.
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Marco Institucional

Gas Neiva S.A E.S.P. es una empresa huilense dedicada a la comercializacion y
distribucion de GLP (Gas Licuado de Petroleo) para uso domestico y comercial por
medio de cilindros y en tanques estacionarios a granel. Esta empresa cuenta con una
trayectoria de mas de 50 afios, haciendo presencia en departamentos como el Cauca,
Huila, Putumayo y Tolima. Su sede principal se ubica en la ciudad de Neiva, examante en
la carrera 5 No. 35-22 Sur, zona industrial; esta empresa surgié como respuesta a la
necesidad que la comunidad requeria al no tener un servicio eficiente, oportuno y de alta
calidad en el sector. Hoy en dia, la empresa cuenta con una planta de personal idénea y
capacitada para atender de manera agil y segura, cada una de las necesidades que el
cliente requiere. Posee a su vez equipos de tecnologia avanzada que le permite ajustarse a
las normativas y requerimientos exigidos en cuanto a seguridad, ofreciendo asi un mejor
servicio preventivo y correctivo (Gas Neiva S.A, 2020).

El GLP o Gas Licuado de Petréleo es un combustible formado por butano,
propano Y otros hidrocarburos livianos; por sus beneficios y ventajas, este tipo de gas es
usado en viviendas, comercios, industrias y automoviles siendo mayormente utilizado en
los hogares, alli su uso se da por medio de tanques estacionarios verticales, adaptandose a
cualquier ambiente, sobre todo en espacios reducidos. Alguna de sus ventajas radica en:
versatilidad “al ser portatil”, economia, seguridad “resistente a golpes”, sus tanques no
tienen necesidad de un mantenimiento continuo, ahorran energia, si presenta averia la
reparacion no seria costosa, respeta el medio ambiente “al no contener agentes

contaminantes como el plomo o azufre (Sinelec, 2020).
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Figura 2: Logo corporativo Gas Neiva S.A. E.S.P.

. GasNeiva

ENCENDIENDO ESPERANZAS

Tomado de: Gas Neiva S.A (2020)

5.1 Historia

Gas Neiva S.A E.S.P. surgi6 por la necesidad de proporcionar a la comunidad un
servicio eficiente, oportuno y de alta calidad; es una iniciativa que plasmo el empresario
Henry Azuero hace un poco més de 50 afios, se constituyd mediante escritura pablica
como sociedad andnima, con domicilio en la zona industrial de la ciudad de Neiva; su
actividad econémica radica en: Comercio al por mayor de combustibles solidos, liquidos,
gaseosos y productos conexos, siendo su objetivo principal la adquisicion y distribucion
de GLP en cilindros, actividad que inicialmente desarrolla en la regién del Huila y que
posteriormente gracias a su acogida se extiende hacia partes del Putumayo, Tolimay
departamentos aledafos.

La compafiia a través del tiempo se ha destacado en la gestion y atencion a nivel
sur colombiano por la calidad y buen servicio hacia el cliente, obedeciendo a su slogan
“Encendiendo esperanza” razon por la cual ha venido dia tras dia ampliando su planta de
personal e infraestructura contribuyendo al fortalecimiento, desarrollo social y
empresarial del Huila, contando con una nomina de 82 empleados y depositos en
municipios como Garzon, La plata y Pitalito. Desde su creacion a la fecha ha venido

presentando un continuo proceso de ajustes y adaptaciones tendientes a implementar
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cambios que conllevan a cumplir a cabalidad con la normatividad legal la cual se deben
cefiir a las establecidas por las ESP “Empresas de servicio publico domiciliario”.

Es una empresa que ha logrado llegar a distintos lugares del departamento
mejorando la calidad de vida de los hogares, satisfaciendo necesidades basicas de gas
propano; durante la pandemia presentada por el Covid-19, Gas Neiva creo la camparia
“Encendiendo Esperanzas en los Hogares Huilenses” campafia actualmente vigente, que
busca otorgar beneficios a usuarios vulnerables, donando contenidos de gas de forma
gratuita, ratificando asi el compromiso con la region y apoyo para el usuario. Cabe
destacar que cada empresa de GLP tiene como caracteristica la utilizacion de un color
que los caracteriza y diferencia entre la competencia, esto se instauro con el fin de
realizar un control de calidad de cada pipeta de gas por empresa, esta resolucion es la
No.23 del 2008 propuesta por la comisién de regulacion de energia y gas, establecida por
el Reglamento de Distribucion y Comercializacion Minorista de Gas Licuado de Petrdleo,
donde a Gas Neiva le correspondi6 el color amarillo (Comision de regulacion de energia
y gas, 2008).

Figura 3: Producto Comerciable: cilindro Gas Neiva S.A. E.S.P.

Tomado de: Gas Neiva (2020)
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5.2 Teleologia de la Organizacion

5.2.1 Mision

“Somos una empresa de servicios puablicos domiciliarios, dedicada a la
distribucion y comercializacion de gas licuado del petréleo GLP en cilindros; contamos
con un talento humano con sentido de pertenencia y trabajo en equipo para el desarrollo
de nuestras actividades. Buscamos la rentabilidad de la empresa, a través de la prestacion
de un servicio eficiente del servicio a nuestros usuarios y ofreciendo un producto de
Optima calidad, que proporciona bienestar al cliente y respeto al medio ambiente” (Gas

Neiva S.A, 2020).

5.2.2 Visién

“Consolidarnos en el 2025 como una empresa lider en la distribucion del GLP en
el departamento del Huila, posicionandonos en el mercado a través de un servicio
eficiente, satisfaciendo las necesidades de los usuarios con un producto de 6ptima calidad

y con miras hacia la expansion del mercado nacional” (Gas Neiva S.A, 2020).

5.2.3 Politica Integrada

En GAS NEIVA S.A E.S.P. se envasa GLP en cilindros y entrega un producto de
alta calidad y peso adecuado, buscando satisfacer los requerimientos de nuestros clientes.
Brindamos espacios de trabajo seguros y saludables que permitan la prevencion de las
enfermedades laborales y la ocurrencia de accidentes de trabajo. Estamos fundamentados

en el mejoramiento continuo del sistema de gestion, promoviendo el desarrollo
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permanente de nuestro recurso humano, proveedores, contratistas y demas grupos de
intereses. Soportados en el cumplimiento de la legislacion y otros requisitos que la
organizacion suscriba. Asegurando desde la gerencia la asignacion de recursos para el

funcionamiento del sistema de gestion y la participacion del COPASST.

5.2.4 Objetivo General

Comercializar gas licuado del petrdleo en cilindros y tanques estacionarios a

granel, a través de productos de alta calidad (Gas Neiva S.A, 2020).

5.2.5 Objetivos Especificos

e Satisfacer las necesidades de los clientes mediante el cumplimiento de sus
requisitos.

e Mantener un personal competente para el desarrollo de sus funciones.

e Mantener un nivel de ventas que asegure la permanencia de la empresa en
el mercado.

e Propiciar espacios de trabajo seguro con el fin de prevenir accidentes o
enfermedades laborales.

e Mejorar continuamente el sistema de gestion de la organizacion.

(Gas Neiva S.A, 2020).

5.2.6 Valor Corporativo

Los valores de la organizacion resultan muy importantes puesto que fueron

disefiados cada uno, con el proposito de entrelazar las metas propuestas. Para lograr los
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objetivos la organizacién busca personal competente para el desarrollo de sus funciones,

ofrecen un producto de alta calidad que le permite a la compafiia satisfacer las

necesidades de sus usuarios.

Responsabilidad: Responderemos solidariamente por el éxito y/o fracaso en
todos los servicios prestados a los usuarios.

Honestidad: Seremos integros y éticos en el desarrollo de nuestros
compromisos contractuales y otros compromisos, enmarcados en la
normatividad legal vigente.

Respeto: Serd la base fundamental de todas nuestras actividades laborales,
donde se acogeran todas las diferencias ideol6gicas, culturales, religiosas,
politicas entre otras, de nuestro personal, usuarios y la comunidad en
general.

Comunicacidn: Se procurard mantener una comunicacion constante, veraz,
oportuna y permanente entre nosotros y nuestras partes interesadas,

garantizando el respeto absoluto y el beneficio (Gas Neiva S.A, 2020).

5.3 Portafolio de Servicio

Gas Neiva ofrece servicio de comercializacién de cilindros de GLP al detal en la

siguiente presentacion: 33, 40 y 100 libras para el consumo de los hogares; a su vez

oferta tanques estacionarios a granel de 30 a 1.000 galones implicando ventajas

competitivas en hasta un 12% de reduccion referente al gas natural. La distribucion del

producto se lleva por medio de una flota representada por 37 vehiculos (Gas Neiva S.A,

2020).
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5.4 Competencia

Muchos pensaran que la comercializacion del GLP (gas licuado del petrdleo) hoy
dia no es rentable como afios atras y hasta llegan a considerar porqué motivo existen
empresas que se dedican a esta actividad, puesto que hay otras alternativas y el cilindro
estaria casi que obsoleto, desconocen que es una opcién econdmica, de fécil acceso y
rentable para muchos establecimientos de comercio que se dedican al expendio de
alimentos u otros servicios. Cabe resaltar que en Colombia contamos con una poblacion
rural muy grande en donde el gas natural todavia no ha llegado por lo que la Gnica opcién
que tienen es la del GLP en cilindro, esto hace que dicha poblacién tenga una buena
demanda, por consiguiente, la competencia se hace mucho mas visible.

Dentro del departamento encontramos muchas empresas que se dedican a esta
actividad, siendo grandes competidores de Gas Neiva, de las méas visibles podemos

encontrar a Gas Pais, Unigas, Vida Gas, Rayo Gas y Montagas (Gas Neiva S.A, 2020).

Marco Metodol6gico
6.1 Enfoque de la Investigacion y Perspectiva Epistemologica.

La presente investigacion se realizara en la empresa Gas Neiva S.A E.S.P.
ubicada en el departamento del Huila, con el propdésito de analizar las percepciones que
posee el talento humano de la organizacion en relacion con los beneficios que aporta el
salario emocional y definir oportunidades que promuevan la retencion del personal a
partir de un bienestar general. Este trabajo tendra una metodologia analitica-empirica
debido a que el propdsito es estudiar y analizar el comportamiento y problematica de la
organizacion referente al proceso de gestion e implementacion de salario emocional

efectivo, descomprimiendo sus elementos para entender mejor el fendmeno, midiendo
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consigo sus causales, efectos y dando una reflexion final para retener el mejor talento
dentro de la organizacién (Garcia Vargas, 2020).

Seguidamente se recalca que la perspectiva epistemolégica es de ambito
positivista debido a que esta busca explicar, predecir y controlar fenémenos, causales
temporales, anteriores o simultaneas de una realidad social -en este caso; la fuga de
capital humano a falta de un ambiente laboral atractivo para el trabajador en torno a un
bienestar laboral motivador-; para Corbetta (2003), el positivismo arroja resultados
visibles, cuantificables y reales que explican o verifican paradigmas; en palabras del
autor: “El positivismo afirma que el conocimiento proviene de lo observable, es objetivo,
desde esta perspectiva, los fendmenos son factibles de medicién y conteo, por tanto,
pueden ser investigados y contribuir a la solucién de problematicas” (p. 09).

6.2 Tipos y Métodos de Investigacion

El tipo de investigacion que se utilizara es de caracter cuantitativo-descriptivo, ya
que se pretende explicar y predecir por medio de recoleccion y analisis de datos, cuéles
son las oportunidades que ofrece el salario emocional en la empresa estudiada, para
retener el talento humano. Probando consigo afirmaciones realizadas para dicha
investigacion por autores como: Maslow (1943), Herzberg (1968) o Chirinos (2009) los
cuales tratan temas relacionado a motivacion, satisfaccion de necesidades, rendimiento y
equilibrio laborales/personal.

Este trabajo contara con un metodo de investigacion deductivo; esta técnica se
utiliza para verificar fendmenos observables asociados a investigaciones cuantitativas,
partiendo del marco tedrico permitiendo realizar reflexiones y anélisis acerca de las

dimisiones y variables asociadas al sujeto de estudiado, para la investigacion presente se
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tomara como referente los argumentos de : Maslow (1943), Herzberg (1968) los cuales
afirman que: -A medida que los hombres van satisfaciendo las necesidades basicas
dentro del ambito laboral, afianzara su participacion y fidelizacion dentro de la
organizacion- por otra parte, que -Un buen ambiente, estimulos de motivacion, précticas
de buen higiene y mayor libertad laboral impulsara el rendimiento de este en cuanto a la
satisfaccion de su entorno laboral- todo ello para retener su personal.

Este método mencionado en el libro: Metodologia de la investigacion de Bernal,
(2010) afirma que la metodologia deductiva consiste en: “Tomar conclusiones generales
para obtener explicaciones particulares. EI método se inicia con el analisis de los
postulados, teoremas, leyes, principios, de aplicacién universal y de comprobada validez,

para aplicarlos a soluciones o hechos particulares” (p. 59).

6.3 Fuentes y Técnicas de Recoleccion de Informacion

Las fuentes de informacion que se indagaron fueron de recopilacién primaria 'y
secundaria segun Cerda Gutiérrez (1998) se habla de dos tipos de fuente de recoleccion
de informacion; en su libro, el autor explica que las fuentes primarias son todas aquellas
de las cuales se obtiene informacidn directa, o sea, de donde se origina la informacion:
entrevistas en campo, encuestas, observacion sistematica... Para el trabajo se implementd
una encuesta la cual se aplicé a los empleados y exempleados de la organizacion Gas
Neiva con el fin de analizar y llegar a una conclusién reflexiva; las fuentes secundarias
son aquellas que ofrecen informacidn sobre el tema a investigar pero que no son fuentes
originales de los hechos sino mas bien que hace referencia a objeto estudiado. En este
caso se tomé como referencia: politicas organizacionales, normas, libros, articulos

cientificos que estudiaron el tema.
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Las técnicas de recoleccion de informacion que se implementaran son por medio
de encuesta por muestreo y observacion sistematica. Se prevé almacenar y medir la
informacion de las variables planteadas: salario emocional y retencién, a través del
instrumento y su resultado se analizard de forma descriptiva explicando consigo el
fendmeno estudiado. Mufioz Giraldo (2001) en el libro cémo desarrollar competencias
investigativas en educacion, citado por Bernal nos ilustra las diferentes técnicas de
recoleccion de informacion para una investigacion cuantitativa en los que se mencionan
la encuesta y la observacion sistematica (2010). Se considera pertinente utilizar ambos
instrumentos por sus ventajas ya que permitird hacer una recoleccion de datos flexible y
coémoda a su vez que comparar y analizar resultados.

Seguidamente para Corbetta (2003), las encuestas por muestreo “Es un modo de
obtener informacion, preguntando a individuos -objeto de la investigacion y parte de la
muestra- mediante un proceso estandarizado de cuestionario (comparando respuestas y
analizandolas con técnicas estadisticas), las relaciones existentes entre variables a medir”
(p. 145). Este proceso permitird indagar de manera objetiva los factores que afectan las
dimensiones del salario emocional para retener el personal en la empresa Gas Neiva S.A.
E.S.P. y la relacion existente entre el bienestar y desempefio laboral como desarrollo de
gestion humana. A partir de este anélisis se formulara una estrategia de intervencién que
permita fortalecer los elementos asociados al salario emocional, desempefio laboral y
fidelizacion de los trabajadores de la organizacion.

6.4 Objeto y Sujeto de Estudio
El objetivo del presente estudio es poder identificar cuales son las oportunidades

que ofrece el salario emocional en la empresa Gas Neiva S.A. E.S.P. para retener el
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personal como proceso de gestion humana; a su vez busca analizar la percepcion del
empleado en torno a beneficios percibidos al implementar retribuciones no econémicas
en el puesto de trabajo y definir oportunidades a partir del salario emocional para
promover la retencion del trabajador.

La poblacién sujeta a estudio estaria conformada por los empleados
pertenecientes a la entidad Gas Neiva y sus diferentes areas: administrativa, contable,
comercial y operativa; integrados por hombres y mujeres mayores de edad de entre 18 a
65 afios con una poblacidn finita de 82 colaboradores; la muestra estudiara también parte
de miembros que laboraron en la empresa y que actualmente estan desvinculados. Se
manejard un muestreo para los empleados que aun forma parte de las instalaciones y de
seleccion intencionada para aquellos que ya no se encuentran dentro del ente econémico
(Luego & Zita, 2014).

Ecuacion 2: Férmula para calcular tamafio de muestra poblacion finita.

rtapapeles [ Fuente ] Alineacion = Nimero ] Estilos
~ Jx | ={{CT*CT)*(C3-1))+((CA*CA)*C5*Ch)
B C D E F G H
Poblacion Finita Nivel confianza z
Parametro Insertar valor B NxZ2xp= q 99.7% 3
N a2 Tamano de muestra n= - 99% 2,58
z 1,96 76,21484564 e2x(N—=1)+Z.*pxq 98% 2,33
P 50% 96% 2,05
Q 50% n=Tamafio de muestra buscado 95% 1,96
e 3% N=Tamafio de poblacion o universo 90% 1,645
Z=Parametros estadisticos que dependende N 30% 1,28
MNumerador 78,7528 e=Error de estimaicidén maximo aceptado 50% 0,674
Denominador 1,0333 p=Probabilidad de que ocurra el evento estadistico

g=(1-p) probabilidad de que no ocurra

Tomado de: Bomba Medina (2018)

Se utilizo un Excel formulado para mayor facilidad donde las variables a utilizar

fueron: tamafo de la muestra 82 “empleados actualmente vinculados a la organizacion
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Gas Neiva” Se utiliz6 un nivel de confianza del 95% y margen de error del 3%, esto nos

dio un tamafio muestral total de 76 encuestas las cuales se aplicaran de forma intencional.

Ecuacion 3: Formula para hallar tamafio de muestra poblacion sistematico

Tomado de: Montafio Alvarez (2020)

Para hallar el namero de empleados desvinculados de la organizacion se tomo
aquellos empleados que formaron parte de esta durante los afios 2019 al 2021 y que por
diferentes razones ya no forman parte de las instalaciones de la organizacion: 2019, 30
personas desvinculas; 2020, 21 personas desvinculadas; 2021, 22 personas desvinculadas.
Para un total de 73 ex/empleados durante los tres afos a analizar. Con ayuda de un Excel
se ordenaron de forma aleatoria y ejecutando la ecuacion donde K es el paso de una
muestra a la siguiente, N es la poblacidn total de personas desvinculadas, n es la muestra,
la cual se decidi6 en conjunto estudiar el 20% total de la poblacion para un total de 14
ex/empleados y con un A arranque en 5; se empezd6 a reunir la informacién para

posteriormente solicitar la colaboracion de cada uno de los ex/empleados.

6.5 Operacién y Tipos de Variables

Partiendo de los objetivos, se realiz6 una revision literaria teniendo en cuenta
investigaciones realizadas por autores que estudiaron el tema de salario emocional y
retencion laboral, siendo esta ultima la variable dependiente, ya que la variable
dependiente es el factor que se puede observar o medir para determinar el efecto o causa,
representa una cantidad cuyo valor depende de como se modifica la independiente

“salario emocional” la cual se podria controlar por medio de estimulos (Bernal, 2010).
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Con ello se logré identificar las dimensiones, factores alrededor del salario emocional y

variables como: beneficios extrasalariales, flexibilidad laboral y satisfaccion en el trabajo.



Tabla 1 Cuadro operacional, empresa Gas Neiva S.A. E.S.P.
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Objetivo Objetivos Tipo Variables  Descripcion  Dimensiones  Instrumento  Escala de Pregunta de
general especificos medicion investigacion
Identificar las . Analizar las Variable Salario  Concepto 1. Motivacion  Se utilizard&  Likert 1. La
oportunidades percepciones independiente Emocional asociado a la y instrumentos comunicacion
que ofrece el  del talento retribucion comunicacion  de caracter entre las areas de
salario humano de la de un aempleados  cuantitativos la organizacion es
emocional en empresa Gas empleado en y fluida?
laempresa  Neiva S.A. la que se descriptivos: 1. Su grupo de
Gas Neiva  E.S.P. incluyen encuesta por trabajo escucha y
S.A.E.S.P. relacionadas cuestiones muestreo y acata sus
para retener  con los de caracter aleatoria; intervenciones?
el talento beneficios de no 2. Formacion  Observacion 2. Permite la
humano. un salario econdémico, continua 'y sistematica empresa libre
emocional. cuyo fin es desarrollo asenso segun su
satisfacer las  profesional desempefio
necesidades laboral?

personales,
familiares y
profesionales
del
trabajador,
mejorando la
calidad de
vida de este,
fomentando
la

3.Retribucion
emocional

2. La empresa se
interesa por
desarrollar
practicas que
impulsen su
formacion
profesional?

3. Considera
usted que esta
bien remunerado?
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conciliaciéon
laboral.

4. Beneficios
extrasalariales

5.Flexibilidad
laboral

6. Plan de
incentivos por
cumplir
objetivos

3. El bienestar y
la calidad de vida
laboral han
influido en usted
para permanecer
dentro de la
organizacion?

4. ;Si recibe
incentivos
remunerarlos, le
motivarian a
trabajar mas?

4, Salario
emocional alto
puede compensar
una remuneracion
salarial baja?
5.La empresa es
flexible con el
horario en cuanto
a percances
personales?

6. Actualmente
hace uso de la
mayor parte de
sus conocimientos
y habilidades en
el trabajo que
realiza?
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. Definir

oportunidades

construidas
por el talento
humano de la
empresa Gas
Neiva S.A.
E.S.P. para
promover a la
retencion de
personal a
partir del
salario
emocional.

Variable
dependiente

Retencion
del
personal

Esun
proceso en el
que se
alienta a los
trabajadores
a
permanecer
enla
organizacion
por un
periodo de
tiempo
prolongado,
utilizando
estrategias y
herramientas
de retencion
efectivas

7. Plan de

seguridad y

salud en el
trabajo

8. Plan de
conciliacion
laboral

9. Plan de
prestaciones
sociales

Se utilizara
instrumentos
de caracter
cuantitativos
y
descriptivos:
encuesta por
muestreo y
aleatoria;
Observacion
sistematica

7. (Mi area
laboral, respeta y
cumple con la
seguridad y salud
en el trabajo?

7. La empresa
actlia rapidamente
ante una
emergencia 'y
urgencia laboral?
8. Estaria de
acuerdo con que
se reconociera a
un trabajador por
un desempefio
laboral ejemplar?
8. posee
suficiente
autonomia para
hacer los trabajos
de los cuales es
responsable

9. ;se siente
satisfecho con las
prestaciones
sociales recibidas
por parte de la
empresa?

Tomado de: Elaboracion propia
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Recoleccion y Andlisis de Datos
La presente investigacion, conto con una fuente de informacion para recoleccion
de datos donde se implemento encuestas por muestreo probabilistico a la poblacién
perteneciente de la empresa Gas Neiva S.A. E.S.P. Dicho instrumento fue validado por
el autor Avila Rivera (2021) en su tesis: El Salario Emocional y su Influencia en la
Satisfaccion Laboral de los Servidores Pablicos del Area Administrativa de EMAPAL
EP. Esta herramienta se adaptd para el siguiente trabajo en relacién a objetivos, marco

tedrico y pregunta de investigacion.

El instrumento de caracter cuantitativo y descriptivo contara con una escala de
medicién Likert en donde se evaluaran quince preguntas relacionadas a nueve
dimensiones en funcién al tema de salario emocional y retencion del personal -
Anteriormente expuesto y explicado en el Cuadro operacional de la tabla 1-. Se prevé
realizar dos encuestas los cuales se aplicaran tanto a empleados de la organizacién como
a ex/empleados pertenecientes a los afios 2019 al 2021 con el fin de conocer la viabilidad
de aplicar salario emocional en funcién a la retencion de empleados dentro de la
organizacion, experiencias vividas por personas desvinculadas para corregir y evitar

posibles errores con el personal actual.

Las muestras poblacionales para cada instrumento lo determino dos férmulas
explicadas anteriormente en el capitulo Metodolégico, Objeto y sujeto de estudio de
dicho documento. La recoleccion de la informacidn se implement6 al objeto de estudio en
campo donde se abordaba la problematica, alli empleados y ex/empleados por medio

online respondieron una encuesta disefiada para cada caso, se implementé de forma
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virtual debido a la facilidad de recoleccion y analisis de informacién. Para registra los
datos online, la encuesta permanecio en linea todo el dia; antes de la implementacion se
capacito a los encuestados sobre el motivo, razones, he importancia de un salario
emocional para que cada uno tuviera conocimiento sobre el tema y pudiera contestar de
forma auténoma. El instrumento contaba con quince preguntas y cinco opciones de

respuesta segun la escala Likert.

Trabajo de campo

A continuacion, se presentara un cuadro comparativo con resultados obtenidos
entre las encuestas realizada tanto a empleados como ex/empleados de la organizacion
Gas Neiva S.A. E.S.P. los cuadros resaltados en color rosado son aspectos que se
considero negativo, los cuales se deben trabajar tanto para evitar como corregir errores
actuales, los resaltados en azul fueron aquellos positivos y los cuadros no subrayados son
respuestas generales indiferentes. Cabe resaltar que al final del documento, en la parte de
Anexos se expondra el analisis he interpretacion de cada una de las preguntas para ambos

instrumentos con sus respectivas graficas y estadisticas a detalle.

Tabla 2: Cuadro comparativo, encuestas empleado y ex/empleados

Preguntas Dimension Que Comparacién

Evaluar
Empleados Ex/empleados
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1, La Comunicacion

comunicacién  motivacion
entre las areas
de la

organizacion es

fluida?

2. ;Considera  Comunicacion

que su grupo motivacion
de trabajo
escucha y acata

Sus

intervenciones?

Segun resultados
analizados, se alude que
la empresa posee una
baja comunicacion entre
departamentos lo que
conlleva a retrasos,
errores y
desinformacién. Se
necesita crear planes
que estimule la
comunicacion vertical
asertiva entre lideres de
las dependencias y

espacios de confianza.

Segun resultados
analizados, se evidencia
inconformidad por parte
de los empleados
referente al asertividad
de sus intervenciones;
se necesita crear e

incentivar espacios de

Segun los encuestados,
afirmaron que la
comunicacion dentro de
la organizacion no fue
fluida, permitiendo
fallos y retrasos en
procesos dentro de la
entidad. Pudo haber
sido un factor de

desercién laboral.

Se alude que para los
ex/empleados de la
organizacion, al haber
una comunicacion
vertical baja, se
generaba
inconformismo. A su

vez los superiores no
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3. ¢Considera  Formacion

que laempresa profesional
permite libre
ascenso segun

el desempefio

laboral?

comunicacion y escucha
activa, para fortalecer la
confianza y relaciones

entre colaboradores.

Para los empleados, el
ascenso laboral lo ven
como algo remoto,
haciéndolos sentir
estancados dentro de la
organizacion. Es
pertinente la
competencia libre por
méritos y experiencia
con el fin de
incrementar la
satisfaccion laboral,
retener conocimientos y
disminuir rotacion de

colaboradores.

tomaban en cuenta sus
ideas ni
participaciones. Pudo
haber sido un factor de

desercién laboral.

En este apartado, los
ex/empleados de la
organizacion
respondieron de forma
negativa respecto a la
pregunta, lo que hace
inferir que se sintieron
estancados,
insatisfechos y pudo
haber sido un factor de

desercién laboral




60

4. ;Laempresa Formacion

se interesa por  profesional
desarrollar

practicas que

impulsen su

formacion prof

esional?

5. ¢Considera  Retribucion

usted que estd  emocional
bien

remunerado?

Segun resultados
analizados, la mayoria
de los colaboradores
creen que la
organizacion invierte
poco en capacitaciones
lo que imposibilita el
desarrollo de su

formacion profesional.

Los empleados de la
organizacion consideran
en su mayoria que su
remuneracion es
adecuada referente con
sus actividades a
realizar, sin embargo,
no todos opinan lo

mismo. Para ello es

Segln la muestra
evaluada, los
ex/empleados de la
organizacion en su
mayoria asume que esta
no se intereso en
desarrollar
capacitaciones que
reforzaran los
conocimientos del
empleador o que les
hiciera adquirir nuevas

técnicas o habilidades.

Los ex/empleados de la
organizacion estuvieron
en su mayoria,
conformes con el
salario devengado
durante el tiempo que
prestando sus
funciones. Sin

embargo, no todos
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6. ¢Cree que el
bienestar y la
calidad laboral
han influido en
usted para
retenerlo
dentro de la

organizacion?

Retribucién

emocional

necesario emprender un
dialogo con aquellas
personas inconformes
para encontrar una
solucion y asi aumentar
la satisfaccion de los

empleados.

Para los empleados el
bienestar y la calidad
laboral son agradables,
gran parte de los
encuestados asi lo
afirman, esto se
convierte en una
estrategia a la hora de
retener y motivar al
empleador. Aunque sea
un numero inferior los
que no estan de acuerdo,
se deben crear planes de

escucha y bienestar.

contestaron de forma

positiva.

Opiniones divididas se
obtuvieron por parte de
los ex/empleados, la
mitad de ellos opinan
que la calidad y el
bienestar laboral no
influyeron para
retenerlo en la
organizacion, mientras
que otros aseguran
haber sido otro factor el
motivador de su

desercion.
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7. ¢Considera
que, si recibe
incentivos
remunerados,
lo motivarian a

trabajar mas?

8. ¢Opina que
un salario
emocional alto
puede
compensar una
remuneracion s

alarial baja?

Beneficios

extrasalariales

Beneficios

extrasalariales

Segun resultados
analizados, los
empleados consideran
que el aumentar los
incentivos
remunerativos harian
impulsar su
productividad,
compromiso, eficacia y

eficiencia laboral.

Para los encuestados
pertenecientes a la
organizacion, salario
emocional y econémico
son dos formas de
retribuciones positivas
pero que dividen entre
si, algunos consideran
que el econémico no
superar el emocional y
viceversa. Lo que se

debe hacer es campafias

Para los ex/empleados,
el haber recibido
motivadores
remunerarias, hubiera
sido factor de fidelidad
laboral, colaboracion
intrinseca y bienestar

general.

Para los ex/empleados
la mayoria contesto que
preferirian
retribuciones
econdmicas por encima

de las emocionales.




63

9. ¢(Laempresa Flexibilidad
es flexible con  laboral

el horario en

cuanto a

percances pers

onales?

ludicas de instruccion
sobre las ventajas de

ambos salarios.

Algunos colaboradores
de la organizacion
aludieron la empatia de
la empresa frente a la
flexibilidad horaria en
relacién a percances
personales, esto es
positivo porque genera
en el empleado un

vinculo de confianza,

gratitud y ayuda mutua.

Sin embargo, la
respuesta no fue para
todos dentro de la

organizacion.

Opiniones divididas se
obtuvieron por parte de
los ex/empleados, la
mitad de ellos opinan
que la flexibilidad
laboral no hubiera
influido como factor de
retencion, diferente a la

otra mitad encuestada.
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10.
¢Actualmente
hace uso de la
mayor parte de
sus
conocimientos
y habilidades
en su puesto de

trabajo?

11. ¢ Mi
area laboral,
respeta y

cumple con las

Plan de

incentivos

Seguridad y

salud

De la poblacion
encuestada afirmo que
se encuentra en un
puesto o area laboral
donde puede
desempefiar sus

habilidades, técnicas y

conocimientos referente

a lo vivenciado durante

su vida profesional, esto

es positivo para una
organizacion ya que
impulsa la atracciéon y

retencion de clientes,

optimiza la imagen de la

empresa, forja la

atraccion y retencion del

talento.

Segun la informacion

obtenida, los empleados

de la organizacion se

sienten comodos y

Los encuestados en su
mayoria afirmaron que
realizaron acciones
relacionada con sus
técnicas o habilidades
profesionales, sin
embargo, hubo una
cantidad la cual no
afirmo lo mismo. Pudo
ser factor motivador
para desertar de su

puesto laboral.

Segun la informacion
obtenida, los
ex/empleados de la

organizacion se
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normas de
seguridad y
salud en el

trabajo?

12.¢La Seguridad y

empresa salud
actla rapidame

nte ante una
emergencia 'y

urgencia

laboral?

13. ;Estariade  Conciliacion

acuerdo con laboral
que se

reconociera a

un

trabajador por

un

seguros frente a las
précticas en relacion a
normas y seguridad de
trabajo en su area

laboral.

Para los empleados de la
organizacion, la
empresa ademas de
aprobar las normas en
seguridad y salud
también actla
rdpidamente frente a
emergencia y urgencias

laborales.

Los empleados de la
organizacion consideran
que reconocer a un
empleado por sus logros
0 méritos es bueno sin
embargo no todos

opinan lo mismo, ya que

sintieron comodos y
seguros frente a las
précticas en relacion a
normas y seguridad de
trabajo en su area

laboral.

Para los ex/empleados
de la organizacioén, la
empresa ademas de
aprobar las normas en
seguridad y salud
también actuo
rapidamente frente a
emergencia y urgencias

laborales.

Los ex/empleados
encuestados opinan que
son mas las cuestiones
negativas que las
positivas referente al

reconocimiento por
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desempefio lab

oral ejemplar?

14. ; Posee Conciliacién

suficiente laboral
autonomia para

hacer los

trabajos de los

cuales es

responsable?

15. ;Se siente  Prestaciones

satisfecho con  sociales
las

prestaciones so

ciales recibida

por parte de la

empresa?

generaria discordias 0

competitividad

Algunos empleados
afirman que poseen
suficiente autonomia
para realizar actividades
y generar un balance
entre su vida personal y
laboral, esto es positivo
ya que incrementa la
confianza,
productividad y reduce

el estrés laboral.

Segun resultados
analizados se alude que
la mayoria de los
empleados se sienten
satisfechos con las
prestaciones sociales
otorgadas por la

empresa generando

desempefio de

comparfieros.

Sin embargo, la mitad
de los ex/empleados
afirman que tuvieron
autonomia suficiente
para generar un vinculo
personal y profesional
pero no todos lograron

obtener dependencia.

Segun los encuestados,
los ex/empleados de la
organizacion tuvieron
posiciones divididas
frente a satisfaccion de
prestaciones sociales.

Esto pudo ser una
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consigo satisfaccion y causa de desercion he

bienestar laboral. insatisfaccién laboral.

Tomado de: Elaboracion propia

De las quince preguntas evaluadas se puede evidenciar que la personas que ya no
forman parte de la organizacion en su mayoria obtuvieron como resultado experiencias
negativas ya que sus respuestas en general eran divididas o desfavorables, se resalta que
la dimensidn Seguridad y salud fue la que mejor aprobacién obtuvo tanto para
ex/empleados como empleados actualmente vinculados a la organizacion. Analizando las
respuestas de estos ultimos, se puede inferir que la empresa brinda a sus colaboradores
experiencias positivas ya que mayoritariamente respondieron de forma favorable. Sin
embargo, hay falencias en torno a las dimensiones Comunicacién, motivacién y
formacion profesional percibidas por los empleados, esto podria conllevar a que un
empleado se desmotive y termine desvinculandose al no sentir acompafiamiento ni

soluciones beneficiarias por parte de su entidad.

En la presente investigacion se evidencio que la motivacion laboral forma parte
crucial de un rendimiento y bienestar adecuado que potencializa la eficiencia y
productividad en cada proceso. Que la falta de comunicacion conlleva retrasos, malos
entendidos y errores; de ahi la relevancia crear espacios de confianza y estimular la

comunicacion vertical para el buen funcionamiento de la entidad en relacion con el logro
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de objetivos como estrategia de equipo y union. Que la formacion profesional como
capacitaciones impartidas por la propia organizacion son inversiones a largo plazo que
estimula la satisfaccion laboral, disminuye la rotacion, aumenta la productividad y

estimula a que el conocimiento se quede dentro de la empresa.

Conclusiones

Este trabajo buscaba analizar las oportunidades que ofrece un salario emocional
con el fin de satisfacer y retener el personal dentro de la organizacién Gas Neiva S.A.
E.S.P. para lo cual se investigo y analizo las ventajas que aportan un salario no
econdmico en relacién a beneficios, motivacion, productividad y clima organizacional.
Durante la investigacion se constatd que el tema -Salario emocional- aporta a la retencién

del personal, une equipos y fideliza colaboradores.

Se puede concluir que en Gas Neiva S.A. E.S.P. no se evidencian estrategias de
salario emocional que contribuyan a la retencion y bienestar laboral, no obstante, la alta
direccion de la empresa, posterior a conocer los resultados de esta investigacion
considera de gran valor estratégico avanzar en la implementacion de iniciativas que
constituyan un salario emocional que contribuya a la disminucion de la rotacion de
personal y la percepcion actual de empleados y ex empleados a largo plazo, asi como el
mejoramiento del clima organizacional de la empresa, teniendo en cuenta que esta

compafiia cuenta con la voluntad de asignar recursos para iniciar este proceso.

Cabe resaltar que, en la empresa, el area de Talento Humano, es nueva en la
estructura organizacional, por ende, no se le daba la importancia a los aspectos asociados

al salario emocional de los empleados, por lo que se encuentra en un proceso de
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consolidacion y sensibilizacion antes las directivas de la empresa, la relevancia en este

tema.

Recomendaciones:

Teniendo en cuenta las conclusiones ya mencionadas, podemos recomendar que
de acuerdo al andlisis realizado durante la aplicacién del instrumento se pueden
implementar diferentes estrategias que representen un incentivo para los colaboradores de

modo que estos se sientan satisfechos y por ende sean mas productivos, tales como:

Flexibilidad en los horarios, en donde la empresa brinde la oportunidad a sus
empleados de manejar su horario de trabajo de modo que este no afecte el

funcionamiento dentro de la compafiia.

La realizacion de eventos especiales con el fin de fortalecer la comunicacion entre
equipos de trabajo, teniendo en cuenta que la organizacién estd compuesta por personal

operativo, comercial y administrativo.

Dar reconocimiento por los méritos obtenidos que se vean compensados en media

jornada laboral.

Implementar las oportunidades de ascenso dentro de la compafiia ayuda a que el
empleado se fidelice dentro de la esta y se motive a capacitarse y aumentar su

productividad.

Brindar capacitaciones donde se enfatice en la comunicacion asertiva de modo

que se mejore la relacion entre las areas de trabajo y se consolide el trabajo en equipo.
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Contar con espacios de recreacion con el fin de manejar el estrés que se vive dia a
dia dentro de la organizacion.

Estas recomendaciones son transmitidas a la alta direccion de la empresa, con el animo

de que sean evaluadas y segun su viabilidad, implementadas.

Conclusion Encuestas Empleados Gas Neiva S.A. E.S.P

Para el siguiente estudio contaremos con ayuda gréafica y estadistica con el fin de
realizar un andlisis profundo y didactico de cada una de las preguntas realizadas a los
encuestados de la organizacion, es pertinente resaltar que para la muestra se tomaron 76
empleados de forma intensional a los cuales se les formulo 15 preguntas; de los 76
empleados el 38.2% (29 colaboradores) fueron del género femenino y 61.8% (47
empleados) del sexo masculino. EI 40.8% pertenece al rango de edad entre 18 a 30 afios
(31 empleados); el 38.2% al rango de edad entre 31 a 43 afios (29 trabajadores) y el
21.1% entre 44 y 56 afios (16 colaboradores). También se analiz6 por estado civil debido
a gque es uno de los factores asociados a la estabilidad emocional del individuo,
obteniendo un resultado perteneciente al 23.7% solteros, 39.5% casados, 36.8% en union

libre y 0% divorciados, es decir; 18, 30, 28 y 0 en ese orden.

Genero
76 responses

Edad

76 responses

@ Masculino

oF @ De 18 a 30 afios
emenino

@ De 31 2 43 afios
De 44 a 56 afios
@ Superior a 57 afos
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Estado civil
76 responses

@ Soltero
@ Casado
@ Unién libre
@ Divorciado

1. ¢La comunicacion entre dreas de la organizacion es fluida?
76 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

@ Indiferente.
@ De acuerdo.
: @ Muy de acuerdo.

1. ¢ La comunicacioén entre areas de la organizacion es fluida?

Etiquetas de
Cuentade Edad  columna  [~]

Total

—ICasado —ISoltero =IUnion libre general
Etiguetas de fila E Femenino Masculino Femenino Masculino Femenino Masculino
De acuerdo. 6 4 3 4 8 30
Desacuerdo. 4 12 2 7 7 38
Indiferente. 1 2 1 1 6
Muy de acuerdo. 1 1
Muy en desacuerdo. 1 1
Total general 11 19f 30 6 12 12 160 28 Ne|

Como se puede evidenciar respecto a la pregunta relacionada a la dimensién de
motivacion y comunicacion entre los empleados de la organizacion Gas Neiva, el 51.3%
de ellos aluden que la comunicacién entre areas no suele ser fluida a excepcion del 40.8%
que afirman estar de acuerdo con la pregunta, lo que indica que la organizacion necesita

de un plan que estimule ain mas el flujo de informacion entre departamentos, crear
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espacios de confianza y estimular la comunicacion vertical para el buen funcionamiento
de la entidad ya que con esto la informacion logra su objetivo, evitaria retrasos o errores

en los procesos y grafica con ello un ambiente laboral propicio, cémodo y a gusto.

2. ;Considera que su grupo de trabajo escucha y acata sus intervenciones?
76 responses

@ Muy en desacuerdo.

@ Desacuerdo.
Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

2. ¢ Considera que su grupo de trabajo escucha y acata sus intervenciones?

Etiquetas de
Cuentade Edad  columna -

Total
—ICasado —ISoltero =IUnion libre general

Etiquetas de fila ~ Femenino Masculino Femenino Masculino Femenino Masculino

De acuerdo. 1 2 2 3 5 5 18
Desacuerdo. 8 16 2 5 10 48
Indiferente. 2 1 1 1 7
Muy de acuerdo. 1 1
Muy en desacuerdo. 1 1 2
Total general 11 190 780 6 120 a8 12 160 28 Ne|

Para la siguiente pregunta, en la dimension motivacion y comunicacion, se puede
analizar inconformidad por parte de los empleados referente a la asertividad de sus
intervenciones, el 65.8% de la poblacién respondié de forma negativa lo que podria
inferirse que dentro de la organizacién hay una baja confianza en relacion al potencial de
las ideas entre comparfieros, para mejorar esta parte crucial se debe crear he incentivar

espacios de escucha activa a opiniones o ideas potenciales de colaboradores,
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respondiéndoles con un lenguaje correcto; esto hace participe a todo los miembros

fortaleciendo relaciones laborales, mejorando el liderazgo, creando confianza y empatia.

3. ;(Considera que la empresa permite libre ascenso segun el desempefio laboral?
76 responses

@ Muy en desacuerdo.

@ Desacuerdo.
Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

3. ¢ Considera que la empresa permite libre ascenso segun el desempefio laboral?

Etiquetas de
Cuentade Edad  columna -

Total
—ICasado —ISoltero =IUnion libre general
Etiquetas de fila ~ Femenino Masculino Femenino Masculino Femenino Masculino
De acuerdo. 3 3 2 4 6 5
Desacuerdo. 7 16 2 7 6 11
Indiferente. 1 1
Muy de acuerdo. 1
Muy en desacuerdo. 1 1
Total general 11 190 780 6 120 a8 12 160 28|

Para la dimension formacion continua y desarrollo profesional relacionada con la
pregunta tres; cincuenta de los setenta y seis encuestados afirmaron que no era posible
ascender dentro de la organizacion, obteniendo como resultado que mas de la mitad de
los encuestado se sienten estancados dentro de su puesto o area laboral, es una desventaja
organizacional, muchos empleados vinculados a una empresa anhelan ascender y
aumentar sus ingresos econémicos, como un gana ganar esto conlleva a incrementar la
satisfaccion laboral, disminuye la rotacion, aumenta la productividad y el conocimiento

se queda dentro de la empresa.
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4. ;La empresa se interesa por desarrollar practicas que impulsen su formacién profesional?
76 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

@ Indiferente.

@® De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

4. ;Laempresa se interesa por desarrollar practicas que impulsen su formacién profesional?

Etiquetas de
Cuenta de Edad columna -

Total
—ICasado —ISoltero —IUnion libre general

Etiquetas de fila ~ Femenino Masculino Femenino Masculino Femenino Masculino

De acuerdo. 3 5 2 3 5 7 25
Desacuerdo. 5 12 2 7 6 7 39
Indiferente. 3 2 1 2 2 10
Muy de acuerdo. 1 1
Muy en desacuerdo. 1 1
Total general 11 1900780 6 120 18 12 1600 28 e

Para la siguiente pregunta relacionada con la dimensién formacion continua y
desarrollo profesional, el 52.6% de la poblacion encuestada opina que la empresa no se
interesa en realizar capacitaciones que impulsen la adquisicion de nuevo conocimientos o
que le haga mejorar el curriculo a los trabajadores vinculados a la organizacion frente un
34.2% que opina estar satisfecho con esta funcion de la empresa. Es valido acotar que al
realizar este gasto llevado en términos contables se convierte en una inversion a largo
plazo pues genera un aumento de la productividad y calidad del trabajo, incrementa la
rentabilidad, disminuye errores, levanta la moral de los empleados y ayuda a resolver

problemas y supervisiones.
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5. ;Considera usted que esta bien remunerado?

76 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

@ Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

5. ¢ Considera usted que esta bien remunerado?

Etiquetas de
Cuentade Edad  columna -

Total
—ICasado —ISoltero =IUnion libre general
Etiquetas de fila = Femenino Masculino Femenino Masculino Femenino Masculino
De acuerdo. 6 10 6 9 8 12
Desacuerdo. 5 9 2 4 4
Muy de acuerdo. 1
Total general 11 190080 6 120018 12 1600 286l

La remuneracién mejora la calidad de vida del trabajador, una retribucién positiva
trae consigo multiples ventajas relacionadas a la permanecia y fidelizacién del
colaborador frente a su organizacion, para la pregunta relacionada a la dimension
retribucion emocional, el 68.4% de los encuestados aludieron estar conformes con los
beneficios aportados por la empresa, sin embargo, el 31.6% no estan conforme con ello.
La empresa deberia de realizar un andlisis de estudio con las 24 personas que contestaron
de forma negativa para dialogar y encontrar una solucion para asi aumentar la

satisfaccién de sus empleados.
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6. ;Cree que el bienestar y la calidad laboral han influido en usted para retenerlo dentro de la
organizacion?

76 responses

@ Muy en desacuerdo.
® Desacuerdo.

© Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

\ 4

6. ¢ Cree que el bienestar y la calidad laboral han influido en usted para retenerlo dentro de la organizacion?

Etiquetas de
Cuentade Edad  columna -

Total
—ICasado —ISoltero =IUnién libre general
Etiquetas de fila| = Femenino Masculino Femenino Masculino Femenino Masculino
De acuerdo. 8 14 6 9 8 13
Desacuerdo. 2 5 3 3 3
Indiferente. 1
Muy de acuerdo. 1
Total general 11 10f 30 6 12 12 160 28 Ne|

Para la siguiente pregunta en torno a la dimension retribucion emocional, se
evidencia que mas de la mitad de la poblacion encuestada contesto de forma positiva,
77.6% opina que el bienestar y la calidad laboral son agradables, esto se convierte en una
estrategia a la hora de retener y motivar al empleador, incrementando consigo la
productividad y las buenas relaciones. Sin embargo 16 de las 76 personas no opinan lo
mismo; aunque sea un nimero porcentual inferior, no deja de ser inquietante para la

organizacion la cual debe crear planes de escucha y bienestar.
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7. ¢Considera que si recibe incentivos remunerados, lo motivarian a trabajar mas?

76 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

@ Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

Etiquetas de
Cuentade Edad  columna -

Total

7. ¢ Considera que si recibe incentivos remunerados, lo motivarian a trabajar mas?
—ICasado general

. —ISoltero . =IUnion libre -

Etiquetas de fila| ~ Femenino Masculino Femenino Masculino Femenino Masculmo

De acuerdo. 10 17 5

Desacuerdo. 1 1 1

Indiferente. 1
30

Muy de acuerdo.
Total general 11 19

La siguiente pregunta corresponde a la dimensién beneficios extrasalarial, al cual
un gran porcentaje de la muestra evaluada contesto de forma positiva afirmando que, si
recibe beneficios remunerativos extra, aumentaria su productividad laboral, estos
incentivos (ya sean en econémicos o emocionales) proporcionan confianza, bienestar y
colaboracion intrinseca aumentando consigo no solo la productividad de la empresa sino

también la retencion del colaborador.
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8. ;Opina que un salario emocional alto puede compensar una remuneracion salarial baja?
76 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

@ Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

8. ¢ Opina que un salario emocional alto puede compensar una remuneracion salarial baja?

Etiquetas de
Cuentade Edad  columna hd

Total

—ICasado —ISoltero —IUnion libre general
Etiquetas de fila ~ Femenino Masculino Femenino Masculino Femenino Masculino
De acuerdo. 4 7 3 10 7 8 39
Desacuerdo. 5 9 3 2 4 7 30
Indiferente. 1 1
Muy de acuerdo. 1 1 2
Muy en desacuerdo. 1 1 1 1 4
Total general 11 1900780 6 12 1600 28 NTe|

Sin embargo, en la misma dimension -beneficios extrasalariales- las opiniones se
dividen referente a un salario emocional versus retribucion econdmica, aunque se podria
afirmar que la mitad de los empleados estan de acuerdo con la pregunta, la empresa
deberia instruir a su personal sobre qué es salario emocional, su importancia y ventajas.
Con esto no se desea desmejorar las condiciones salariales de un obrero sino por el
contrario, que él tenga una perspectiva de lo que es salario emocional, su relevancia y
como contribuye para la organizacion tener empleados motivados, gozando de un buen

ambiente laboral.
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9. ;iLa empresa es flexible con el horario en cuanto a percances personales?

76 responses

@ Muy en desacuerdo.

@ Desacuerdo.
Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

9. ¢La empresa es flexible con el horario en cuanto a percances personales?
Etiquetas de
Cuentade Edad  columna hd
Total
—ICasado —ISoltero =IUnion libre general
Etiquetas de fila| = Femenino Masculmo Femenmo Masculino Femenino Masculmo
De acuerdo.
Desacuerdo.
Indiferente. .
Muy de acuerdo. 1 1
Total general 11 1907730 6 1200718 12

La siguiente pregunta evalla la flexibilidad laboral, en ella se obtuvo unos
resultados positivos donde el 67.1% frente al 31.6% aludieron que la empresa es
empatica en relacion a percances personales. Esto es positivo porque mejora la
conciliacion de la vida familiar versus laboral, reduce el absentismo, mejora la imagen de
la empresa... sin embargo 24 de los 76 empleados no estdn de acuerdo con esta pregunta
lo que resulta inquietante ya que es un numero considerable. Se debe impulsar la
comunicacion asertiva, potenciar la creatividad en los equipos de trabajo para darles

autonomia y que mejore con ello la distribucién del tiempo.
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10. ;Actualmente hace uso de la mayor parte de sus conocimientos y habilidades en su puesto de
trabajo?

76 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

@ Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

|
Y

10. ¢ Actualmente hace uso de la mayor parte de sus conocimientos y habilidades en su puesto de trabajo?
Etiquetas de

Cuentade Edad  columna hd

Total

—ICasado —ISoltero =IUnion libre general

Etiquetas de fila| = Femenino Masculmo Femenmo Masculino Femenino Masculmo

De acuerdo.

Desacuerdo.

Indiferente.

Muy de acuerdo. 1 2

Total general 11 19 - 6 120 a8 12

La pregunta numero diez hace referencia a la dimension plan de incentivos por
cumplir objetivos, a lo cual el 89.5% de la poblacion encuestada afirmo que se encuentra
en un puesto o area laboral donde puede desempefiar sus habilidades, técnicas y
conocimientos referente a lo vivenciado durante su vida profesional, esto es positivo para
una organizacion ya que impulsa la atraccién y retencion de clientes, optimiza la imagen

de la empresa, forja la atraccion y retencién del talento.
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11. ;Mi drea laboral, respeta y cumple con las normas de seguridad y salud en el trabajo?
76 responses

@ Muy en desacuerdo.

@ Desacuerdo.
Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

11. ¢ Mi area laboral, respeta y cumple con las normas de seguridad y salud en el trabajo?

Etiquetas de
Cuentade Edad  columna -

Total

—ICasado —ISoltero =IUnion libre general
Etiquetas de fila| * Femenino Masculino Femenino Masculino Femenino Masculino
De acuerdo. 5 14- 5 8 9 14- 55
Muy de acuerdo. 6 5 1 4 3 2 21
Total general 11 190 730 6 12018 12 1600 28 e

La siguiente pregunta hace referencia a la dimension de seguridad y salud en el
trabajo. Al ser una empresa perteneciente a servicio publico con un riego alto -mayor
peligrosidad- Se esfuerza por cumplir a cabalidad con toda la normatividad y se nota en
las respuestas dadas por los colaboradores de Gas Neiva al obtener como resultado un

100% de favorabilidad.
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12. ;La empresa actla rapidamente ante una emergencia y urgencia laboral?
76 responses

@ Muy en desacuerdo.

@ Desacuerdo.
Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

12. ¢ La empresa actla rapidamente ante una emergencia y urgencia laboral?

Etiquetas de
Cuentade Edad  columna hd

Total

—ICasado —ISoltero =IUnion libre general
Etiquetas de fila| ~ Femenino Masculino Femenino Masculino Femenino Masculino
De acuerdo. 5 13 5 8 12 51
Desacuerdo. . 1 2
Muy de acuerdo. 6 6 1 4 3 23
Total general 11 10f 30 6 1 12 160 28 Ne|

La siguiente pregunta hace referencia a la dimension de seguridad y salud en el
trabajo. Donde el 97.4% afirmaron que la empresa actla rapidamente ante una
emergencia o urgencia laboral, sin embargo, hubo dos empleados que al parecer han
tenido malas experiencias y contestaron de forma negativa. Aunque sea un namero
inferior, lo ideal y sobre todo en empresas de este sector lo ideal es tener cero

inconformidades sobre dicho tema.
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13. ;Estarfa de acuerdo con que se reconociera a un trabajador por un desempeno laboral
ejemplar?

76 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

@ Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

44.7%

¢

13. ¢ Estaria de acuerdo con que se reconociera a un trabajador por un desempefio laboral ejemplar?

Etiquetas de
Cuentade Edad  columna b

Total

=/Casado =ISoltero =IUnién libre general
Etiquetas de fila = Femenino Masculino Femenino Masculino Femenino Masculino
De acuerdo. 4 8 3 9 7 8 39
Desacuerdo. 6 10 3 2 5 8 34
Indiferente. 1 1 2
Muy de acuerdo. 1 1
Total general 11 190730 6 120018 12 1600 28 e

La siguiente pregunta se relaciona con la dimension de plan de conciliacién
laboral, en ella encontramos opiniones divididas referente a la interrogante expuesta,
donde el 52.4% estuvo de acuerdo con el reconocimiento a empleados sobresaliente
frente a un 44.7% que se abstuvo a estar a favor de esta iniciativa de premiacion y

motivacion.
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14. ; Posee suficiente autonomia para hacer los trabajos de los cuales es responsable?
76 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

@ Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

14. ¢ Posee suficiente autonomia para hacer los trabajos de los cuales es responsable?

Etiquetas de
Cuentade Edad  columna hd

Total

—ICasado —ISoltero =IUnion libre general
Etiquetas de fila| = Femenino Masculino Femenino Masculino Femenino Masculino
De acuerdo. 7 14 6 7 5 10 49
Desacuerdo. 2 5 3 5 5 20
Indiferente. 2 . 2 1 1 6
Muy de acuerdo. 1 1
Total general 11 10f 30 6 12 12 160 28 Ne|

En la misma dimension, diferente pregunta -conciliacion laboral- 65.8% frente al
26.3% afirman tener autonomia para realizar sus actividades laborales dentro de la
empresa. Las ventajas de que una empresa de autonomia a sus trabajadores en relacion a
un bienestar laboral comodo es: crecimiento personal y profesional, incremento de la

confianza y la productividad, reduccion del estrés laboral y mayor compromiso.
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15. ¢ Se siente satisfecho con las prestaciones sociales recibida por parte de la empresa?

76 responses

@ Muy en desacuerdo.

@ Desacuerdo.
Indiferente.

® De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

Y

15. ¢ Se siente satisfecho con las prestaciones sociales recibida por parte de la empresa?

Etiquetas de
Cuentade Edad  columna -

Total
—ICasado —ISoltero =IUnién libre general
Etiquetas de fila| = Femenino Masculino Femenino Masculino Femenino Masculino
De acuerdo. 10 16 6 11 11 12 66
Desacuerdo. 2 1 4 7
Indiferente. 1 1 1 3
Total general 11 1900780 6 12018 12 1600 28 6|

Para la ultima pregunta se dese6 estudiar la dimensién relacionada con
prestaciones sociales, en la cual se obtuvieron como resultados que el 86.8% de los
encuestados afirmaron estar a gusto con las prestaciones sociales otorgada por la empresa
frente a un 9.2% (7 colaboradores) que no se sienten satisfechos. Son resultados positivos

para la organizacion referente a este ambito.

Cabe resaltar que durante el analisis se trato de excluir la casilla donde se aludia
indiferencia ya que no se sabia si se tomaba como resultados positivos o negativos, sin
embargo para las 15 preguntas de los 76 encuestados vinculado a Gas Neiva, no tuvo
mayor relevancia la exclusion de esta informacion, pues mayoritariamente los resultados

no hacian inclinar la balanza debido a que las respuestas no superaban las 6 unidades a
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excepcion por la pregunta nimero 2 y 4, aunque igualmente no influyo en el analisis

final.

Conclusion Encuestas Ex/empleados Gas Neiva S.A. E.S.P

Para el siguiente estudio contaremos con ayuda grafica y estadistica con el fin de
realizar un andlisis profundo y didactico de cada una de las preguntas realizadas a los
encuestados de la organizacion, es pertinente resaltar que para la muestra se tomo el 20%
total de los 73 empleados que se desvincularon durante los afios 2019 al 2021, los cuales
se les formulo 15 preguntas; de los 14 empleados el 21.4% (3 colaboradores) fueron del
género femenino y 78.6% (11 empleados) del sexo masculino. EI 57.1% pertenece al
rango de edad entre 18 a 30 afios (8 empleados); el 35.7% al rango de edad entre 31 a 43
afios (5 trabajadores) y el 7.1% entre 44 y 56 afios (1 colaborador). También se analizé
por estado civil debido a que es uno de los factores asociados a la estabilidad emocional
del individuo, obteniendo un resultado perteneciente al 42.9% solteros, 7.1% casados,

42.9% en union libre y 7.1% divorciados, es decir; 6, 1, 6 y 1 en orden consecutivo.

Genero
14 responses

@ De 18 a 30 afios.
@ De 31243 afios.

De 44 2 56 afios
@ Superior 57 afios

Estado civil
14responses

@ Soltero

@ Casado
Unign libre

@ Divorciada
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1. ¢;La comunicacion entre areas de la organizacion fue fluida?

14 responses
@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.
28.6% @ Indiferente.
@ De acuerdo.
@ Muy de acuerdo.

1. ¢ La comunicacién entre areas de la organizacion fue fluida?

Etiquetas de
columna |[+|

Divorciad
=|

o}
Femenino

Cuenta de Edad

Total
genera

:ISoIter
o}

Unién
=]

—ICasado libre

Masculin Femenin Masculin

Etiquetas de film Masculino

o) 0 o
De acuerdo. 2 1
Desacuerdo. 1 4 1
Indiferente.
Total general 1 6 2

Para la primera pregunta relacionada a la dimensién de motivacion y
comunicacion entre los ex/empleados de la organizacion Gas Neiva, el 64.3% estuvo de
acuerdo con que hubo una mala comunicacion entre departamentos que tal vez influyo en
la decision de dejar la organizacion, el 28.6% de los encuestados no percibi6 problema
relacionados. Dejando una sensacién inquietante ya que fueron nueve los que calificaron

esta pregunta de forma negativa.



88

2. ;Considera que su grupo de trabajo escuchaba y acataba sus intervenciones?
14 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

© Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

2. ¢, Considera que su grupo de trabajo escuchaba y acataba sus intervenciones?

Cuenta de Edad Etiquetas de

columna
Dlvormad Solter Unién UIE!
—ICasado = genera
0 libre
. Masculin Femenin Masculin
. ) Masculino Femenino
Etiquetas de fila|~| o 0
De acuerdo. 1 2 1
Desacuerdo. 4 1
Indiferente.
Total general 1 e 2 IS

Para la segunda pregunta relacionada a la dimension de motivacion y
comunicacion entre los ex/empleados de la organizacion Gas Neiva, se obtuvieron
resultados similares a la primera interrogante dejando en evidencia que ambas preguntas
se relacionan entre si y que los ex/colaboradores tienen una posible imagen no positiva
referente a la comunicacién vertical de la organizacién y entre lideres de cada

dependencia.
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3. ¢Considera que la empresa permitio libre ascenso segun su desempeno laboral?
14 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

© Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

3. ¢ Considera que la empresa permiti6 libre ascenso segun su desempefio laboral?
Cuenta de Edad SEUEES el
columna  |+|
; . L. Total
Divorciad Solter Unioén
—ICasado = S| = genera
o o libre |
. . Masculin Femenin Masculin
. . Masculino Femenino
Etiquetas de fila || o 0 0
Desacuerdo. 1 6 1
Indiferente. 1
Total general 1 6- 2

Para la dimensién formacion continua y desarrollo profesional relacionada con la
pregunta tres, 12 de los 14 empleados contestaron de forma negativa. Los dos restantes
les fue indiferente la pregunta. Estas personas probablemente no les motivo el continuar
con la empresa debido a que no les permitieron crecer profesionalmente, se sintieron

estancados y pocos satisfechos.
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4. ;La empresa se intereso por desarrollar practicas que impulsaban su formacién profesional?
14 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

© Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

4, ;La empresa se intereso por desarrollar practicas que impulsaban su formacion profesional?
Cuenta de Edad Etiquetas de
columna |-/
Divorciad Solter Union Total
—ICasado S B = genera
(o} o] libre |
. . Masculin Femenin Masculin
. . Masculino Femenino
Etiquetas de fila|~| o 0 0
De acuerdo. 1 1 1 3
Desacuerdo. 4 2 4 10
Indiferente. 1 1
Total general 1 B T

Para la siguiente pregunta relacionada con la dimension formacién continua y
desarrollo profesional, diez personas respondieron de forma negativa, 71.4%; tres de ellos
de forma positiva, 21.4%. es decir que la organizacion no se intereso por desarrollar
capacitaciones que reforzaran los conocimientos del empleador o que ellos adquirieran

nuevas técnicas o habilidades.
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5. ¢ Considera usted que fue bien remunerado?
14 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

@ Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

5. ¢,Considera usted que fue bien remunerado?

Cuenta de Edad Etiquetas de

columna
DlvorC|ad Solter Unién UIE!
—ICasado = genera
0 o libre
. . Masculin Femenin Masculin
. ) Masculino Femenino
Etiquetas de fila|~ o
De acuerdo. 5
Desacuerdo. 1 1
Indiferente. 1
Total general [ BN T BN

Para la pregunta relacionada a la dimension de retribucién emocional nueve de los
catorce empleados afirmaron haber estado de acuerdo con la remuneracion obtenida
durante el tiempo en que laboraron para la compafiia frente a cuatro de los que no se

sintieron comodos con el salario devengado.
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6. i Cree que el bienestar y la calidad laboral hubiera influido en usted para retenerlo dentro de la
organizacion?
14 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

@ Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

6. ¢, Cree que el bienestar y la calidad laboral influyeron en usted para retenerlo dentro de la organizacion?
Eti
Cuenta de Edad tiquetas de
columna |+
. . L, Total
Divorciad Solter Unién
—ICasado = = = genera
(o} o] libre |
. . Masculin Femenin Masculin
. . Masculino Femenino
Etiquetas de fila|~| o 0 0
De acuerdo. 1 3 1 7
Desacuerdo. 1 3 1 7
Total general 1 T N 6 14

Para la siguiente pregunta en torno a la dimensién de retribucion emocional, se
evidencia que las opiniones estuvieron divididas, si bien por un lado el salario emocional
trabaja en el bienestar y la calidad laboral, muchos empleados le dan mayor validez a
factores externos que influyen en su decision de continuar o no dentro de una

organizacion.
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7. Al recibir incentivos remunerados, lo hubieran motivado a trabajar mas?
14 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

© Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

g

7. ¢ Al recibir incentivos remunerados, lo hubieran motivado a trabajar mas?

Etiquetas de

Cuenta de Edad
columna

-

Total

Divorci Iter nién
—ICasado Sht el :ISO te :‘L_J 10 genera
o) o] libre |
. . Masculin Femenin Masculin
. . Masculino Femenino
Etiquetas de fila ~ o 0 0
De acuerdo. 1 1 6 1 4 13
Indiferente. 1 1
Total general 1 N T

La siguiente pregunta corresponde a la dimensién beneficios extrasalarial, al cual
un gran porcentaje de la muestra evaluada contesto de forma positiva afirmando que, si
recibe beneficios remunerativos extra, aumentaria su productividad laboral, estos
incentivos (ya sean en econémicos o emocionales) proporcionan confianza, bienestar y
colaboracion intrinseca aumentando consigo no solo la productividad de la empresa sino

también la retencion del colaborador.
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8. ¢Opina que un salario emocional alto puede compensar una remuneracion salarial baja?
14 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

© Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

8. ¢ Opina que un salario emocional alto puede compensar una remuneracion salarial baja?

Cuenta de Edad Etiquetas de

columna
DlvorC|ad Solter Unién UIE!
—ICasado = genera
0 libre
. Masculin Femenin Masculin
. ) Masculino Femenino
Etiquetas de fila|~| o 0
De acuerdo. 1 2
Desacuerdo. 4 1
Indiferente. 1

Total general

e 2 s

Sin embargo, en la misma dimensidn -beneficios extrasalariales- las opiniones se
invierten referente a un salario emocional versus retribucion econémica, pues la mayoria

de los ex/empleados le dieron mayor puntuacion al factor econémico que al bienestar

laboral estable.
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9. ;La empresa fue flexible con el horario en cuanto a percances personales?

14 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

© Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

9. ¢La empresa fue flexible con el horario en cuanto a percances personales?

Cuenta de Edad Etiquetas de

columna

DIVOI’CIad Solter Unién VEIE!
—ICasado = genera
o libre
. Masculin Femenin Masculln
. . Masculino Femenino

Etiquetas de fila || o 0
De acuerdo. 1 2 1 7
Desacuerdo. 4 1 7

66 2 6 1

Total general

Para la siguiente pregunta en torno a la dimension flexibilidad laboral, se
evidencia que las opiniones estuvieron divididas, si bien por un lado el salario emocional
se caracteriza por ser una retribucion No econémica empatica con el colaborador, algunos
de ellos afirman no haber sentido esa empatia por parte de su subalterno referente a

calamidades domésticas.
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10. ;Hizo uso de la mayor parte de sus conocimientos y habilidades en su puesto de trabajo?

14 responses
@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.
© Indiferente.
@ De acuerdo.
@ Muy de acuerdo.
28.6%

10. ¢ Hizo uso de la mayor parte de sus conocimientos y habilidades en su puesto de trabajo?
Cuenta de Edad SEUEES el
columna  |+|
. . L. Total
Divorciad Solter Unién
—ICasado = S| = genera
o) o] libre |
. . Masculin Femenin Masculin
. . Masculino Femenino
Etiquetas de fila || o 0 0
De acuerdo. 4 2 4 10
Desacuerdo. 1 1 2 4
Total general 1 S T R

La pregunta nimero diez hace referencia a la dimension plan de incentivos y
cumplir objetivos, el 71.4% contestaron de forma positiva, sin embargo, cuatro de los
catorce no tuvieron experiencias positivas referente a ejercer sus habilidades y

conocimientos en la organizacion.
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11. ;Mi area laboral respeto y cumplié con las normas de seguridad y salud en el trabajo?

14 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

© Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

11. ¢ Mi area laboral respeto y cumplié con las normas de seguridad y salud en el trabajo?

Cuenta de Edad SEUEES el

columna -
DIVOI’CIad Solter Unién LCIE!
—ICasado =i genera
o libre |
. Masculin Femenin Masculln
. . Masculino Femenino

Etiquetas de fila ~ o 0
De acuerdo. - 1 4- 1 9
Muy de acuerdo. 2 1 5

66 2 6 1

Total general

La siguiente pregunta hace referencia a la dimension de seguridad y salud en el trabajo.
Al ser una empresa perteneciente a servicio publico con un riego alto -mayor
peligrosidad- Se esfuerza por cumplir a cabalidad con toda la normatividad y se nota en
las respuestas dadas por los colaboradores de Gas Neiva al obtener como resultado un

100% de favorabilidad.
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12. ;La empresa actud rapidamente ante una emergencia y urgencia laboral?

14 responses
@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.
© Indiferente.
@ De acuerdo.
@ Muy de acuerdo.

12. ;La empresa actud rapidamente ante una emergencia y urgencia laboral?

Cuenta de Edad SEUEES el
columna -

—ICasado l
. . Masculino
Etiquetas de fila ~
‘.

Total
genera
|

_ Union

~ libre

:‘Solter
o

= Divorciad
0

Masculin Femenin Masculin

Femenino

[0} o o}
De acuerdo. 1- 3 1 9
Muy de acuerdo. 3 1 5
Total general 1 I 2 6

La pregunta doce también hace referencia a la dimension de seguridad y salud en
el trabajo. Al ser una empresa perteneciente a servicio publico con un riego alto -mayor
peligrosidad- Se esfuerza por cumplir a cabalidad con toda la normatividad y se nota en
las respuestas dadas por los colaboradores de Gas Neiva al obtener como resultado un

100% de favorabilidad.
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13. ;Estaria de acuerdo con que se reconociera a un trabajador por un desempeno laboral

ejemplar?
14 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

@ Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

13. ¢ Estaria de acuerdo con que se reconociera a un trabajador por un desempefio laboral ejemplar?

Y I de

columna
DIVOI’CIad Solter Unién VO
—ICasado = genera
0 libre
. Masculin Femenin Masculin
. ) Masculino Femenino
Etiquetas de fila|~ o o
De acuerdo. 1 2 1 5
Desacuerdo. 4 1 9

66 2 6

Total general

La siguiente pregunta se relaciona con la dimensién de plan de conciliacion
laboral, en ella encontramos mas opiniones en desacuerdo por parte de los ex/empleados,
donde el 64.3% es decir nueve empleados frente a un 35.7% o sea, cinco, afirmaron

sentirse incomodos por exponer logros propios o de terceros.
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14. ; Tuvo autonomia para hacer los trabajos de los cuales era responsable?
14 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

© Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

14. ¢ Tuvo autonomia para hacer los trabajos de los cuales era responsable?

Etiquetas de

Cuenta de Edad columna E

Divorciad Solter Unién
—ICasado =] =] =N
(o} o] libre
. . Masculin Femenin Masculin
. ) Masculino Femenino

Etiquetas de fila|~| o 0 0

De acuerdo. 1 1
Desacuerdo. 4 1
Indiferente. 1

Total general 6 2

En la misma dimension, diferente pregunta -conciliacion laboral- encontramos
pensamiento divididos por parte de los ex/empleados, en el cual cinco de ellos estuvieron

de acuerdo y cinco mas en contra.
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15. ;Se sintio satisfecho con las prestaciones sociales recibida por parte de la empresa?
14 responses

@ Muy en desacuerdo.
@ Desacuerdo.

© Indiferente.

@ De acuerdo.

@ Muy de acuerdo.

15. ¢ Se sinti6 satisfecho con las prestaciones sociales recibida por parte de la empresa?

Etiquetas de

Cuenta de Edad columna E

Divorciad Solter Unién
—ICasado =] =] =N
(o} o] libre
. . Masculin Femenin Masculin
. ) Masculino Femenino

Etiquetas de fila|~| o 0 0
De acuerdo. 3 1
Desacuerdo. 1 1
Indiferente. 2
Total general 6 2

Para la pregunta relacionada a la dimensién de prestaciones sociales cinco de los
catorce empleados afirmaron haber estado de acuerdo con las prestaciones sociales
obtenida durante el tiempo en que laboraron para la compafiia frente a cuatro de los que

no se sintieron cémodos con las cotizaciones.
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AnNEXos

Estimado trabajador

El motivo de la siguiente encuesta es conocer su opinion respecto del proceso de gestion
humana en cuanto al salario emocional percibido por los empleados de la empresa Gas
Neiva S.A. E.S.P. para retener a su personal “(cabe resaltar que: el salario emocional son
retribuciones no economicas como: flexibilidad laboral, reconocimiento personal o
espacios de recreacion que impulsan y motivan al empleador a trabajar de forma eficiente
y eficaz.”). La informacion se utilizard para fines meramente académicos. La encuesta es

anonima por lo que te invitamos a contestar con sinceridad.

Nombre del encuestado:

Edad: afios Sexo: Estado civil:
Actualmente labora para nosotros: Afios de antiguedad:
Lugar donde se aplica (area): Cargo:

Fecha: No. De encuesta

Instructivos: Marque con una X la respuesta de su preferencia. La valoracion de cada
opcidn es la siguiente:

1: Muy en desacuerdo.
2: Desacuerdo.
3: Indiferente.
4: De acuerdo.

5: Muy de acuerdo.
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ftems

10

1

12

13

14

15

¢Lacomunicacion entre areas de la organizacion es fluida?

¢Considera que su grupo de trabajo escucha y acata sus
intervenciones?

¢Considera que laempresa permite libre ascenso segtn el
desempefio laboral?

¢laempresa se interesa por desarrollar practicas que impulsen su
formacion profesional?

¢Considera usted que estd bien remunerado?

¢Cree que el bienestary la calidad laboral han influido en usted para
retenerlo dentro de la organizacion?

¢Considera que si recibe incentibos remunerarios, lo motivarian a
trabajar mas?

¢Opina que un salario emocional alto puede compensar una
remuneracion salarial baja?

¢Laempresa es flexible con el horario en cuanto a percances
personales?

¢Actualmente hace uso de la mayor parte de sus conocimientos y
habilidades en su puesto de trabajo?

¢Mi drea laboral, respeta y cumple con las normas de seguridad y salud
enel trabajo?

¢Laempresa actua rapidamente ante una emergencia y urgencia
laboral?

¢Estaria de acuerdo con que se reconociera a un trabajador por un
desempefio laboral ejemplar?

¢Posee suficiente autonomia para hacer los trabajos de los cuales es
responsable

¢Se siente satisfecho con las prestaciones sociales recibidas por parte
de laempresa?

Gracias por su colaboracion.
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Estimado

El motivo de la siguiente encuesta es conocer su opinion respecto del proceso de gestion
humana en cuanto al salario emocional percibido por los exempleados de la empresa Gas
Neiva S.A. E.S.P. al retener su personal “(cabe resaltar que: el salario emocional son
retribuciones no econdmicas como: flexibilidad laboral, reconocimiento personal o
espacios de recreacion que impulsan y motivan al empleador a trabajar de forma eficiente
y eficaz.”). La informacion se utilizara para fines meramente académicos. La encuesta es

andénima por lo que te invitamos a contestar con sinceridad.

Nombre del encuestador:

Edad: afios Sexo: Estado civil:

Tiempo de antigtiedad con que laboro en la empresa:

Lugar donde laboro (area): Cargo:

Fecha: No. De encuesta

Instructivos: Marque con una X la respuesta de su preferencia. La valoracién de cada
opcidn es la siguiente:

1: Muy en desacuerdo.
2: Desacuerdo.
3: Indiferente.
4: De acuerdo.

5: Muy de acuerdo.
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items

10

1

12

3

14

15

¢La comunicacion entre dreas de la organizacion fue fluida?

¢Considera que su grupo de trabajo escuchaba y acataba sus
intervenciones?

¢Considera que la empresa permitid libre asenso segln su desempefio
laboral?

¢La empresa se intereso por desarrollar practicas que impulsaban su
formacion profesional?

¢Considera usted que fue bien remunerado?

¢Cree que el bienestary la calidad laboral influyeron en usted para
retenerlo dentro de la organizacion?

¢Al recibirincentivos remunerarios, |0 hubieran motivado a trabajar
mas?

¢Opina que un salario emocional alto puede compensar una
remuneracion salarial baja?

¢Laempresa fue flexible con el horario en cuanto a percances
personales?

¢Hizo uso de lamayor parte de sus conocimientos y habilidades en su
puesto de trabajo?

¢Midrea laboral respeto y cumplid con las normas de seguridad y salud
en el trahajo?

¢Laempresa actud rapidamente ante una emergencia y urgencia
laboral?

¢Estaria de acuerdo con que se reconociera a un trabajador por un
desempefio laboral ejemplar?

¢Tuvo autonomia para hacer los trabajos de los cuales era
responsable?

¢Se sientio satisfecho con las prestaciones sociales recibidas por parte
de laempresa?

Gracias por su colaboracion.



