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El salario emocional es un concepto innovador que influye en la satisfacción de los trabajadores en todos 
los niveles de una empresa, es otorgado al personal para motivar, fortalecer y contribuir a un mejor 
desarrollo de sus funciones. El objetivo de estudio se centró en valorar la influencia del salario emocional 
en la satisfacción laboral de los funcionarios de la Empresa Eléctrica Unidad de negocios Manabí. Como 
metodología se aplicó el enfoque mixto de investigación mediante un cuestionario de encuesta realizado 
a 220 trabajadores de diversas áreas de la empresa y una encuesta al director de recursos humanos que 
sirvió para la argumentación en la discusión de los resultados. Los resultados revelaron la relación entre 
el salario emocional y la satisfacción laboral de los empleados, siendo el primero valorado como medio 
bajo que influye en una satisfacción laboral media, de acuerdo a los resultados expuestos. Se concluye 
que al considerar y proveer aquello que los trabajadores requieren de sus empleos, hace que tengan una 
actitud positiva y se incremente su satisfacción personal con el rol que desempeñe dentro de la empresa.
Palabras claves: motivación, organización, salario emocional, satisfacción laboral, trabajador. 

The emotional salary is an innovative concept that influences the satisfaction of workers at all levels of 
a company, it is granted to staff to motivate, strengthen and contribute to a better development of their 
functions. The objective of the study focused on assessing the influence of the emotional salary on the 
job satisfaction of the employees of Empresa Eléctrica Unidad de negocios Manabí. As methodology 
the mixed research approach was applied by means of a survey questionnaire conducted to 220 workers 
from different areas of the company and a survey to the human resources director that served for the 
argumentation in the discussion of the results. The results revealed the relationship between emotional 
salary and employees' job satisfaction, the former being valued as low medium which influences medium 
job satisfaction, according to the results exposed. It is concluded that by considering and providing 
what workers require from their jobs, it makes them have a positive attitude and increases their personal 
satisfaction with the role they play within the company.
Keywords: motivation, organization, emotional salary, job satisfaction, worker.
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Introducción 

Para que una empresa contribuya con 
eficiencia a sus obligaciones con los empleados, 
accionistas y la sociedad, sus directivos deben 
generar una relación entre la organización y 
sus trabajadores que satisfaga las necesidades 
siempre cambiantes de ambas partes. Como 
mínimo la organización espera que los empleados 
desempeñen de manera confiable las tareas que 
se les asignen y con los estándares que se les 
fijen, que sigan las normas establecidas para 
administrar el sitio de trabajo. Con frecuencia, 
la dirección espera más: que tomen iniciativas, 
que se supervisen por sí mismos, que continúen 
desarrollando nuevas habilidades y que se 
respondan a las necesidades comerciales. 
(Sánchez & y García, 2018) 

Por su parte los empleados también 
esperan como mínimo que la organización les 
proporcione una paga equitativa, condiciones 
seguras de trabajo y un trato justo. Igual que 
la dirección, los empleados también esperan 
más, dependiendo de la magnitud de sus 
necesidades de seguridad, situación laboral y 
económica, entorno, retos, oportunidades, poder 
y responsabilidad. De esta forma la pretensión 
de las expectativas que tenga cada una de las 
partes variará de organización a organización 
y de persona a persona, el reto es alinear los 
objetivos e intereses organizacionales con los 
particulares. (Hidalgo et al., 2022) (Hidalgo, 
Arízaga, Rodríguez, & Russo, 2022)

A raíz de la pandemia que afectara a la 
población del mundo, la forma de desempeñar 
el trabajo dentro de las organizaciones se vio 
afectado a tal punto que, actualmente la presión 
laboral incide negativamente en el rendimiento 
del talento humano y por ende de la productividad 
empresarial. (Sáez, 2022) 

Bajo este contexto, y aunque cumplido 
el mes de labores, el empleado espera su 
remuneración para solventar sus necesidades 
económicas, también requiere de otros elementos 
que le motiven a dar lo mejor de sí mismos, no 
solo como parte de un equipo de trabajo, sino 

como seres humanos capaces y con necesidades. 
(Polindara, 2020) 

De allí que una de las problemáticas 
más frecuentes dentro de la Empresa Eléctrica 
Unidad de Negocios Manabí (CNEL) es la nula 
compensación emocional que pueda promover a 
los trabajadores para que se sientan incluidos y 
capaces de entregar sus destrezas y conocimientos 
en la organización. 

En tal virtud se precisa plantear la 
interrogante ¿Cómo influye el salario emocional 
en la satisfacción laboral de los funcionarios de la 
Empresa Eléctrica Unidad de negocios Manabí?, 
y como objetivo central, valorar la influencia del 
salario emocional en la satisfacción laboral de 
los funcionarios de la Empresa Eléctrica Unidad 
de negocios Manabí. 

Revisión de literatura 

Salario emocional 

El salario emocional, comprendido 
como la compensación no económica por 
nuestro trabajo, se ha convertido en una pieza 
fundamental para fortalecer el crecimiento y el 
compromiso profesional de los empleados. El 
salario emocional incide, sobre todo, en 
el bienestar integral y emocional de los 
trabajadores y es fundamental para retener el 
talento. (Rubio et al., 2020) 

Si bien es cierto que el salario emocional 
nunca sustituye las necesidades del económico, 
para los empleados adquiere un valor decisivo. 
Así, más del 70% de los trabajadores asegura 
preferir otro tipo de mejoras relacionadas con 
el salario emocional que un aumento de sueldo, 
como formación profesional, mayor conciliación 
familiar o un ascenso de puesto. (Espinoza et al., 
2018) 

“El salario emocional es un complemento 
al económico, nunca lo sustituirá y actúa como 
un conjunto de acciones suplementarias a las 
prestaciones monetarias que buscan incidir en el 
bienestar integral de los trabajadores. Sirve como 
factor de retención y posicionamiento de marca 
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para aquellos candidatos interesados en trabajar 
en una compañía”. (González, 2017, pág. 81)

De acuerdo a la investigación de 
Espinoza y Toscano (2020), se pueden enunciar 
varios elementos clave que forman parte de un 
salario emocional: 

Sentido de propósito. La empresa 
debe comunicar sus valores de forma que los 
empleados puedan identificarse con ellos. 
Por ejemplo, si una empresa es responsable 
con el medio ambiente y la diversidad, es más 
probable que sus trabajadores se sientan más 
comprometidos con la empresa u organización.

Desarrollo profesional. La empresa 
necesita definir el trayecto del empleado respecto 
a las posiciones que puede ocupar en el mediano 
y largo plazo. Para ello, es importante desarrollar 
un área de aprendizaje y formación encargada de 
crear un ecosistema para todas las áreas de la 
empresa.

Desarrollo personal. Es fundamental 
hablar abiertamente sobre las emociones y 
proponer iniciativas para que los trabajadores se 
sientan bien consigo mismos y con el resto de 
compañeros. 

Bienestar físico. Establecer políticas 
empresariales enfocadas a un buen cuidado 
de la salud física de los empleados se vuelve 
tan importante como llegar a los objetivos 
laborales del mes. Fomentar el desarrollo de 
hábitos saludables puede llegar a aportar efectos 
positivos en el bienestar de los empleados. 

Flexibilidad laboral. Tener en cuenta 
las consideraciones y conocer las opiniones de 
los empleados respecto a conceptos como el 
teletrabajo o el trabajo híbrido es fundamental, es 
decir, alternar los días presenciales en la oficina 
y el trabajo desde casa. (Espinoza & y Toscano, 
2020, pág. 65)

Por su parte, la Gestión del Talento es el 
conjunto de acciones que se deben llevar a cabo 
en una organización para obtener, desarrollar 
y retener el talento humano. En cada uno de 
estos tres pasos es indispensable contar con 

un plan definido y claramente comunicado 
a la organización (Chiavenato, 2015), ya 
que, gestionar el talento requiere de saber 
reconocer y valorar la retribución emocional. 
Sólo así se puede lograr el objetivo de retener el 
talento, reducir la rotación de personal y lograr la 
satisfacción de las personas (Boada, 2019).

Garantizar el compromiso y permanencia 
en la empresa, haciendo una adecuada gestión 
del talento, depende del salario emocional. Es 
decir, está en función de todos los beneficios 
que el trabajador recibe como contraprestación 
por su trabajo que no pueden medirse fácilmente 
en términos económicos, pero que le reportan 
una satisfacción que fortalece su vínculo con la 
empresa. (Sáez, 2022) 

De allí que, el salario emocional es el 
incentivo más solicitado en la gestión del talento. 
Los trabajadores no demandan un aumento 
de sueldo como sucedía en las tres décadas 
precedentes. En esta nueva era, los profesionales 
buscan otros alicientes, siempre, claro está, que 
sus condiciones de trabajo sean apropiadas y 
justas. Su percepción del mundo laboral, de sus 
responsabilidades y de las de la empresa, están 
cambiando, y esta transformación viene de la 
mano de las emociones. (Polindara, 2020)

Satisfacción laboral 

La satisfacción laboral se puede relacionar 
directamente con el conocimiento de la persona 
dentro de una organización. Esta experiencia se 
transforma en la percepción del trabajador, y esta 
última culmina en un componente emocional. 
Todos estos factores desembocan en la manera 
de actuar del individuo. (Sánchez & y García, 
2018)

 Es definida como “Una actitud o conjunto 
de actitudes desarrollados por la persona hacia 
su situación de trabajo, estas acciones pueden ir 
referidas hacia el trabajo en general o hacia ciertas 
facetas específicas del mismo”. Constituyéndose 
básicamente un concepto globalizador con el que 
se hace referencia a las actitudes de las personas 
en diversos aspectos de su trabajo. (Fierro et al., 
2020)
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Puede ser percibida a través de algunos 
elementos, como, por ejemplo: que el personal 
sea bien recompensado a través de sueldos y 
salarios acordes, obviamente con las expectativas 
de cada uno; que las condiciones de trabajo sean 
adecuadas, no peligrosas o incomodas, lo cual 
mejora su desempeño; que el personal busque 
que su jefe inmediato sea amigable y compresible 
y que los escuche cuando sea necesario. (Álvarez 
et al., 2019)

La satisfacción laboral es el estado de 
bienestar y felicidad de una persona en relación al 
desempeño en el espacio de trabajo y su entorno 
es un gran determinante en la productividad y 
buen funcionamiento dentro de una empresa. La 
actitud que tiene un colaborador en el trabajo, 
con sus jefes y compañeros, más sus expectativas 
personales, son factores que intervienen en la 
satisfacción laboral. (Inegbedion, 2020)

También, la satisfacción laboral está 
ligada de manera proporcional al nivel de 
compromiso que tienen con la empresa y su 
productividad, una persona con un alto grado 
de satisfacción laboral muestra actitud positiva 
hacia su trabajo. En el caso opuesto ocurre 
cuando no está satisfecho: la actitud es negativa. 
(Soledispa et al., 2022)

En base a los indicadores empresariales 
para medir la satisfacción laboral, se pueden 
concebir algunos tipos como la satisfacción 
general, satisfacción por  facetas y satisfacción 
profesional, según se observa en la figura 1.

Figura 1
Tipos de satisfacción laboral 

Nota. Tomado de Pujol y Dabos (2018).

La satisfacción general es el indicador 
promedio de satisfacción que siente un trabajador 
frente a los diferentes aspectos de su trabajo, por 
su parte, la satisfacción por facetas Este aspecto 
se refiere al mayor o menor grado de satisfacción 
que un empleado puede tener frente a aspectos 
específicos de su trabajo. Entre éstos puede estar 
el reconocimiento, los beneficios, las condiciones 
laborales, la supervisión recibida, las políticas de 
la empresa y la relación con sus compañeros de 
trabajo. (Pujol & y Dabos, 2018) 

En cambio, la satisfacción profesional 
depende de muchos factores, como la congruencia 
con los valores personales, el grado de 
responsabilidad, el sentido del éxito profesional, 
los niveles de aspiración y los grados de libertad 
que procura el trabajo, entre otros. Es decir, un 
conjunto de actitudes ante el trabajo. (Anaya & y 
Astuhuamán, 2020) 

Por otra parte, existen algunos elementos 
que inciden en la satisfacción laboral, los cuales 
comprenden: 

Un trato justo por parte de los superiores 
que incluya una revisión periódica de las 
necesidades de sus colaboradores para generar 
mejores condiciones de trabajo. 

Un ambiente físico adecuado y propicio 
para la realización de las tareas. 
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El sentido de logro o realización que 
le procura el trabajo a la persona; es decir, una 
sensación de que lo que hace aporta valor a la 
organización.

La posibilidad de que el individuo pueda 
aplicar sus conocimientos, así como acceder 
a oportunidades para continuar aprendiendo y 
desarrollándose. 

Un clima laboral sano, donde se 
promuevan los valores, tales como el respeto y 
la colaboración. (Chiang, et al., 2018)

Sin embargo, en la permanencia de los 
empleados dentro de una organización influyen 
muchos factores, empero, son tres los que tienen 
una relación interdependiente que repercute 
directamente en su satisfacción propia y en la 
productividad empresarial, estos son la gestión 
del talento, la motivación y el salario emocional.  

En el estudio de Rodríguez (2020) se 
describen algunos beneficios de la gestión de 
talento, motivación y salario emocional en las 
organizaciones, así, los entornos laborales 
que favorecen la conciliación incrementan 
el compromiso de los empleados hasta en 
cuatro veces, a su vez, los entornos laborales 
contaminantes multiplican por once la intención 
de los empleados de abandonar la empresa, por 
otra parte, los empleados sin hijos generalmente 
muestran un menor compromiso con la empresa, 
perciben menor salario emocional, y suelen ser 
más críticos con la conciliación y presentar una 
mayor insatisfacción a este respecto. (p. 15)

En la misma línea, la Organización 
Internacional del trabajo, revela en su informe 
algunas estadísticas:

Los hombres muestran, como regla 
general, menos compromiso con la empresa a la 
vez que les caracteriza una mayor insatisfacción 
con la conciliación. Además, perciben 
menor salario emocional que las mujeres.

El 80% de las personas de edades 
comprendidas entre los 29 y 47 años que 
trabajan en entornos laborales que dificultan 

sistemáticamente la conciliación, tiene intención 
de dejar su empresa.

Sólo el 33% de los jóvenes menores de 
28 años, abandonaría su empresa si su entorno 
laboral dificulta la conciliación. Este índice 
es tan reducido por el impacto de la recesión 
económica, que se torna aún mayor entre las 
personas de esta generación.

Los empleados más satisfechos con la 
conciliación son los que trabajan en empresas 
de más de cien trabajadores. (OIT, 2017) 

A la hora de gestionar el talento en las 
organizaciones, el factor motivacional es muy 
importante para los trabajadores, ya que a 
decir de Lévy (2016) existen muchas razones, 
entre las que se cuentas las medidas laborales 
más flexibles, reconocimiento y valoración, 
beneficios no monetarios y autonomía y 
responsabilidad (p. 24).

El salario o retribución emocional tiene 
mucho que ver con el ambiente de trabajo, la 
relación con los superiores, con las medidas 
de conciliación y la flexibilidad, los días de 
vacaciones y permisos adicionales, las políticas 
de igualdad, planes de reconocimiento, la 
formación y gestión de la carrera profesional (la 
alternativa más motivadora para un 60%), 
guarderías, coches de empresa (la opción 
preferida por un 91%), gimnasio, transporte 
gratuito, viajes, ordenadores o electrodomésticos 
para el hogar (el incentivo que elegiría el 41%), 
etc. (Grijalva et al., 2017)

Todas estas medidas son aplicables en las 
empresas, según sus necesidades, sus prioridades 
e incluso, sus medios para llevarlos a cabo; de 
hecho, muchas de estas medidas no implican un 
coste para la organización, inclusive el impacto 
económico no es significativo. Sin embargo, 
en todos los casos, su efecto sí que tiene una 
incidencia reseñable en la cuenta de resultados. 
(Hidalgo et al., 2022) 

Materiales y métodos  

La metodología empleada en el trabajo 
comprende el enfoque metodológico, tipo de 
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investigación, población, muestra, métodos de 
investigación, técnicas de muestreo y técnicas de 
recolección de información.

Enfoque metodológico, diseño y tipo de 
investigación  

El estudio tiene un enfoque cuantitativo 
– cualitativo conocido también como mixto se 
empleó para determinar cómo el salario emocional 
influye en la gestión del talento de la Unidad de 
negocios Manabí de la Corporación Nacional 
de Electricidad. El diseño de investigación es 
no experimental y de  categoría descriptiva, 
por cuanto sirvieron para fundamentar los 
aspectos teóricos de las variables de estudio: 
salario emocional y satisfacción laboral; debido 
a que la utilización de este enfoque conlleva a 
responder con alternativas y soluciones objetivas 
al problema que  se ha investigado, puesto que 
se ha tenido una aproximación más completa del 
fenómeno estudiado. (Sánchez F. , 2019)

Método de investigación y técnicas de recogida 
de datos

Como método de investigación se utilizó 
el método analítico que coadyuvó en la discusión 
de los resultados, al hacer el correspondiente 
análisis de los mismos y su correspondiente 
argumentación desde la postura del investigador 
como funcionario de la empresa y de 
investigadores que han trabajado sobre el salario 
emocional y la satisfacción laboral en empresas 
públicas con una planta de trabajadores alta.

El método inductivo facilitó el sondeo 
del estado actual del salario emocional entre los 
funcionarios de la empresa, que permitió además 
establecer las conclusiones finales en función al 
objetivo de investigación.

Técnicas de recolección de información

Se utilizó la encuesta a través del diseño 
de un cuestionario estructurado para obtener 
información sobre el salario emocional y la 
satisfacción laboral en la empresa; para lo cual se 
tomó el instrumento desarrollado por (Salvador et 
al., 2021), profesionales con amplia experiencia 
en el campo de la psicología empresarial, el cual 

fue aprobado a través de juicio de expertos por 
profesionales en gestión de talento humano.

El cuestionario en la variable salario 
emocional comprende 18 preguntas distribuidas 
en 3 dimensiones que son el ambiente, desarrollo 
profesional y flexibilidad; y en la variable 
satisfacción laboral se compone de 16 preguntas 
agrupadas en 5 dimensiones a saber, satisfacción 
intrínseca, con las prestaciones recibidas, con 
el ambiente de trabajo, con la supervisión y 
con la participación. Los ítems del cuestionario 
contemplan una escala de Likert, cuyas respuestas 
son: 1: nunca; 2: casi nunca; 3: algunas veces; 4: 
casi siempre y 5: siempre. 

Se realizó la validación del constructo 
y se determinó la confiabilidad del instrumento 
mediante el Alfa de Cronbach (1951), descrito 
en las fórmulas 1 y 2: 

Donde:

k = número de ítems del instrumento 

p= promedio de las correlaciones lineales 
entre cada uno de los ítems 

La consideración para medir la 
confiabilidad del instrumento aplicado es la 
combinación de los ítems para que puedan 
medir la característica no observable en la 
misma dirección, entonces los ítems están 
fuertemente correlacionados y por ende se tiene 
un instrumento fiable. En tal caso “el coeficiente 
α tiende a 1. En contraste, α tiende a cero si los 
ítems son independientes o están débilmente 
correlacionados. Esto indica que el instrumento 
no es confiable, pues extrae información vía 
preguntas no relacionadas, conduciendo a 
conclusiones erróneas”. (Torres & y Luna, 2017)

En tanto que, para el cálculo de los 
baremos se identificaron los percentiles 33 y 66 
que tienen una significancia de percepción bajo, 
medio y alto del salario emocional. 
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Adicionalmente se realizó la 
caracterización del sexo, la edad, el cargo y nivel 
de escolaridad de los empleados; considerando 
que cada dimensión se construyó con el promedio 
de variables dentro de cada criterio evaluado.  La 
recogida de datos se realizó durante 4 semanas 
en horas laborales.

Complementariamente se utilizó la 
técnica de la entrevista que fue aplicada a jefes 
departamentales y directivos de la CNEL, 
Manabí, para explorar posibilidades futuras y 
propuestas de mejora a estos incentivos.

Así también, se aplicó a expertos 
en materia de psicología empresarial para 
determinar la importancia en la gestión de talento 
humano en las empresas y el mejoramiento 
de la productividad que se puede lograr con 
su implementación (Salvador et al., 2021). 
(Salvador, Torrens, Vega, & Noroña, 2021)

Población, tamaño de la muestra y tipo de 
muestreo

Corresponde al total de funcionarios de 
la Unidad de negocios Manabí de la Corporación 
Nacional de Electricidad, el cual corresponde a 
692 trabajadores. 

Se determinó el tamaño muestral en 
función a poblaciones finitas, según la ecuación 
de Spiegel y Stephens (2009) que se refleja en la 
fórmula 3:

Donde: 

n= tamaño muestral 

N=  tamaño de la población = 692

Z=  coeficiente de confiabilidad y 
representa la probabilidad de que el error de 
muestreo no sobrepase el valor previamente 
fijado, determina el grado de fiabilidad de las 
conclusiones. Es el valor correspondiente a la 

distribución de gauss, Zα= 0.05= 1.96 y Zα= 
0.01= 2.58. Por lo general, suele utilizarse una 
confiabilidad de 95%, por lo que Z = 1.96.

p=  prevalencia esperada del 
parámetro a evaluar, en caso de desconocerse 
(p =0.5), que hace mayor el tamaño muestral, 
p=70% = 0.7 

q=  1 – p (si p = 70 %, q = 30 % = 0.3) 

i=  Error que se prevê cometer, 5%, i 
= 0.05

Se aplicó el muestreo probabilístico, del 
tipo aleatorio simple, por  cuanto los  criterios 
de selección de la muestra de 220 empleados 
responden a factores de inclusión y exclusión, 
por cuanto se seleccionaron aquellos trabajadores 
que laboran al interior de la empresa, dejando de 
lado a quienes realizan trabajo de campo. 

Resultados y discusión 

Como resultados del cuestionario 
aplicado a 220 empleados, se levantó información 
del área técnica/operativa (160), financiera (20), 
cobranzas/recaudación (19), talento humano (9), 
administrativa (12). 

En la figura 2 se observa los resultados del 
salario emocional en cuanto al factor ambiente 
laboral.

Figura 2
Salario emocional, Factor ambiente

Como se observa en el factor ambiente, 
siempre los jefes o directivos acostumbran 
a saludar al personal, la empresa brinda 
capacitaciones que luego aplican en su trabajo o en 
su vida personal, los servidores han desarrollado 
amistad con sus compañeros de trabajo, se 
sienten contentos de ser parte de la empresa y les 
agrada la idea del acudir a su trabajo a reunirse 
con sus compañeros, además, si alguien tiene un 
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problema familiar, los superiores se solidarizan 
y lo ayudan.   

El salario emocional en el factor ambiente 
obtuvo la valoración más alta, correspondiente a 
5 (siempre).

La figura 3 a continuación detalla los 
resultados del salario emocional en el factor 
desarrollo profesional. 

Figura 3
Salario emocional, Factor desarrollo 
profesional

De acuerdo a la figura 3, la empresa 
siempre les brinda capacitaciones a los 
empleados que luego aplican en su trabajo y 
en la vida personal; así también, sus opiniones, 
informes o sugerencias son bien recibidas por 
sus superiores. Casi siempre hay la posibilidad 
de que los empleados puedan ascender por 
méritos; les reconocen con gestos, frases o 
felicitaciones cuando cumplen a cabalidad con 
alguna tarea especial; les toman en cuenta para 
actividades, trabajos o comisiones especiales que 
deben cumplir en la empresa y; si presentaran 
la renuncia, casi siempre les pedirían que se 
queden.

El salario emocional en el factor 
desarrollo profesional alcanzó una valoración de 
4 (casi siempre) en 4 de los 6 cuestionamientos.

En la figura 4 se puede visualizar el 
factor pausa activa del salario emocional como 
es percibido por los empleados. 

Figura 4
Salario emocional, Factor flexibilidad 

Sobre el factor flexibilidad, los 
empleados refieren que,  casi siempre se puede 
pedir permisos para trámites bancarios, legales 
o de índole personal; desarrollar actividades 
deportivas o de recreación con todo el personal; 
tienen la oportunidad para alimentarse durante 
su jornada de trabajo; pueden contar con sus 
descansos (fines de semana, feriados o días 
libres) sin que interrumpan o los llamen del 
trabajo; tienen espacios para compartir una 
pausa activa con sus compañeros de trabajo, y 
les brindan alguna flexibilidad en horarios si 
tuvieran una emergencia o quisieran estudiar. 

El salario emocional en el factor 
flexibilidad alcanzó la segunda valoración más 
alta que corresponde a casi siempre (4) en 3 
todas las 6 cuestiones. Como puede observarse, 
el salario emocional puede calificarse como muy 
alto en el  factor ambiente laboral y alto en los 
factores desarrollo profesional y pausa activa. 

En cuanto a la satisfacción laboral, en 
las figuras 5, 6 y 7 se muestran los resultados 
obtenidos de la encuesta aplicada al personal de 
CNEL.
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Figura 5
Satisfacción laboral: intrínseca y con 
prestaciones recibidas

Según se observa en la figura 5 inherente 
al factor 1 de satisfacción intrínseca que los 
empleados están satisfechos con lo que le produce 
su trabajo por sí mismo; con las oportunidades 
que le ofrece el trabajo de hacer las cosas que le 
gustan; y con las oportunidades que les ofrece su 
trabajo de realizar las cosas en que destacan.

La satisfacción con las prestaciones 
recibidas en cuanto al salario que reciben; los 
objetivos, metas y tasas de producción que deben 
alcanzar, revelan que están muy satisfechos. 
Tanto la satisfacción laboral intrínseca, como 
las prestaciones recibidas lograron la valoración 
más alta (5) correspondiente a muy satisfecho. 

Figura 6
Satisfacción con el ambiente de trabajo  

Sobre la satisfacción con el ambiente de 
trabajo, la limpieza, higiene y salubridad de su 
lugar de trabajo, el entorno físico y el espacio de 
que dispone en su lugar de trabajo, la iluminación, 
la temperatura y la ventilación del lugar de 
trabajo, revelan que están muy satisfechos con el 
ambiente laboral.

La satisfacción del personal con el 
ambiente de trabajo alcanza la valoración más 
alta (5) equivalente a muy satisfecho.

Figura 7
Satisfacción con la supervisión y con la 
participación 

Respecto a la satisfacción con la 
supervisión  que ejercen sobre ellos, la proximidad 
y frecuencia con que son supervisados y la forma 
en que sus superiores juzgan sus tareas, indica que 
el personal está satisfecho. Sobre su satisfacción 
con las oportunidades de formación que le ofrece 
la empresa, las relaciones personales con sus 
superiores y las oportunidades de promoción que 
tienen revela satisfacción de los empleados. 

Tanto, la satisfacción laboral con la 
supervisión, como con la participación, logran 
la segunda valoración más alta en la escala (4) 
correspondiente a satisfecho.

La satisfacción laboral medida en 5 
factores alcanzó una puntuación de 5 para los 
factores de satisfacción intrínseca, con las 
prestaciones recibidas y ambiente de trabajo y 
de 4 para la supervisión y para la participación; 
lo cual significa que la satisfacción laboral tiene 
una media de 4,6 que es equivalente a una muy 
alta satisfacción del personal. 

Por otra parte, la entrevista a Luis Cedeño, 
jefe de recursos humanos de CNEL Manabí 
refiere que, considerar el salario emocional como 
una forma prioritaria de apelar a la satisfacción 
de los trabajadores, implica considerar  también 
otros factores, por ejemplo, cuando una persona 
decide y comienza a planificar su cambio de 
una compañía a otra, es porque no se encuentra 
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satisfecho ni contento con lo que su actual puesto 
de trabajo le ofrece. Aunque el sueldo económico 
sea atractivo, si el resto de las condiciones que 
rodean a la persona no lo son, es muy difícil 
que ella se desempeñe de manera adecuada y 
efectiva. Si el trabajador conoce su real valor 
y como transarlo, no se conformará con un 
trabajo mediocre ni se expondrá a diario a sentir 
descontento y frustración. (Cedeño, 2024) 

Para el funcionario, mucho se puede 
decir de cómo se manejan los puestos de trabajo 
a nivel de país, y solo basta leer los periódicos 
para enterarse, o establecer conversaciones con 
individuos en distintas posiciones laborales para 
saber que muchos valoran y resaltan cualidades 
intrínsecas a su trabajo, más que el sueldo que 
ganan. En la parte operativa, los empleados 
que trabajan en campo, en cuadrillas, es notorio 
que cuando son parte de un grupo su estado 
emocional y anímico es elevado, esto debido a 
la estrecha relación de compañerismo y amistad 
que han forjado y que mantienen, haciendo más 
agradable la jornada de trabajo, pero, además, 
cuando todo el trabajo físico que realizan es 
valorado por las jefaturas, esto es un detonante 
para la satisfacción y realización personal de 
estos trabajadores, y se  corresponde con ser 
parte de una gran empresa.

 Finalmente, el servidor refiere que, 
aunque el salario emocional es una herramienta 
eficaz, es una realidad al interior de la empresa 
poder ejecutarla al cien por ciento, no solamente 
por cuestiones estructurales pre establecidos, 
sino por gestión propia del funcionario que 
reciba la responsabilidad de desarrollarlo de 
manera permanente en la institución, esto 
implica planificar las actividades y los recursos 
que necesita, que inclusive pueden limitarse a 
herramientas digitales con buena parte de los 
empleados, pero en el caso específico de los 
trabajadores operativos, requiere de por sí, ser 
un incentivo físico útil para su trabajo como 
un llavero, una llave o algo similar que le vaya 
a recordar siempre que es importante para la 
empresa en que trabaja.   

Contrastando los resultados con los de 
otros de autores que trabajaron sobre el mismo 

objeto de estudio, Rodríguez y Roque (2022) 
refieren que, el salario emocional juega un 
papel fundamental en la satisfacción laboral de 
los empleados, de esta manera, cuando se les 
otorga el debido reconocimiento y valoración, se 
ofrecen oportunidades de crecimiento personal y 
se provee un ambiente laboral positivo, se logra 
mejorar el compromiso y motivación de todo el 
equipo de trabajo, lo cual se traduce en un mayor 
grado de satisfacción en el trabajo. Dicho de 
otro modo, cuando un trabajador es reconocido 
y valorado, se siente más comprometido con 
su labor, tiende a ser más eficiente y a trabajar 
de manera más efectiva, pues tiene una mayor 
motivación para dar lo mejor de sí mismo. 
Contar con un ambiente laboral positivo, 
fomenta la colaboración y el trabajo en equipo, 
lo cual también contribuye a un aumento en la 
productividad general de la organización.

Para Solís y Burgos (2023), el salario 
emocional también desempeña un papel 
importante en la reducción del estrés en los 
empleados, en el fomento de la lealtad y la 
retención de talento; de tal forma que, cuando 
la empresa proporciona un ambiente laboral 
positivo y brinda oportunidades de crecimiento 
personal, no solo se ayuda a los servidores a 
lidiar de manera más efectiva con el estrés y 
las demandas laborales, sino que les contribuye 
a su bienestar emocional, les hace sentirse más 
satisfechos y motivados en su trabajo, y sobre 
todo a desarrollar ese sentido de pertenencia y 
compromiso con la organización, que a su vez, 
les hace más propensos a permanecer en la 
empresa a largo plazo, y a la empresa le significa 
una reducción de los costos asociados con la 
rotación de personal.

Por su parte, Riquelme (2023) sostiene 
que el salario emocional es un concepto cada 
vez más valorado en el ámbito laboral, ya que 
va más allá de la remuneración económica y 
tiene un impacto significativo en el bienestar y 
la motivación de los empleados. Se trata de que 
las organizaciones deben reconocer y apreciar 
el trabajo de sus empleados, destacando sus 
logros y contribuciones, valorar el trabajo 
realizado, brindar oportunidades de crecimiento 
personal y promover un ambiente laboral 
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positivo; la valoración implica evaluar el 
desempeño de los empleados de manera justa y 
objetiva, identificando sus fortalezas y áreas de 
mejora. Ya que, el salario emocional se refiere 
a la compensación no monetaria que recibe un 
empleado por parte de su organización y que 
contribuye a su satisfacción laboral, este puede 
realizarse a través de premios, reconocimientos 
públicos, elogios verbales, entre otros. 

Según Echeverri et al. (2020), es importante 
que las organizaciones ofrezcan programas 
de capacitación y desarrollo, que permitan a 
los empleados adquirir nuevas habilidades y 
conocimientos; también es fundamental brindar 
oportunidades de promoción interna, para que 
los empleados puedan progresar en su carrera 
profesional, además de crear y fomentar un 
entorno en donde los empleados se sientan 
cómodos, respetados y valorados. Es fundamental 
que las organizaciones no solo diseñen 
espacios confortables, sino que implementen 
un ambiente laboral agradable, caracterizado 
por la colaboración, la comunicación efectiva, 
el trabajo en equipo y la ausencia de conflictos 
negativos, en el que se promueva elementos 
sustanciales para la convivencia del equipo 
humano, como la flexibilidad, la conciliación 
entre la vida personal y laboral, y el bienestar de 
los empleados.

Conclusiones 

Se logró establecer la relación entre el 
salario emocional y la satisfacción laboral de 
los empleados de CNEL UN Manabí, siendo el 
primero valorado como medio bajo que influye 
en una satisfacción laboral media, de acuerdo a 
los resultados expuestos.  El salario emocional 
es una herramienta que permite incrementar la 
satisfacción laboral cuando se apoya en factores 
como la motivación del personal, la promoción 
de la higiene y la seguridad en el ambiente de 
trabajo, que los puede proveer cuando se encauzan 
ideas y acciones positivas de organización del 
trabajo, las cuales influirán asertivamente en la 
actitud que tendrá el trabajador para desarrollar 
su trabajo de manera más efectiva. 

La investigación logra evidenciar que al 
considerar y proveer aquello que los trabajadores 
requieren de sus empleos, hace que tengan una 
actitud positiva y se incremente su satisfacción 
personal con el rol que desempeñe dentro de 
la empresa, esto es el salario emocional que 
puede incrementar rápidamente la forma en 
que la persona hace su trabajo, en la mejora de 
las compensaciones, en la productividad y en 
la optimización de los recursos de la empresa, 
siempre y cuando se dediquen los recursos 
necesarios como son, el humano: alguien 
asignado para el propósito, el tiempo para las 
actividades concernientes, y el económico 
aunque no es el más importante para conseguir el 
objetivo de la satisfacción laboral, para solventar 
las actividades de estímulo como pudiera ser una 
tarjeta de cumpleaños. 
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