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Resumen

La investigacion que se presenta tiene como objetivo analiza la percepcion del salario emo-
cional en las mujeres y su relacién con la productividad y permanencia laboral mediante un
analisis descriptivo correlacional. Con un cuestionario aplicado a 374 mujeres de Coahuila,
México, se evaltan factores como ambiente laboral, desarrollo profesional y flexibilidad. Los
hallazgos indican que un salario emocional adecuado mejora la satisfaccién laboral, reduce
la rotacién de personal y fomenta la innovacién y la productividad. Ademas, contribuye a
la igualdad de género y al empoderamiento de las mujeres, generando un impacto positivo

tanto en las organizaciones como en la sociedad.
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Introduccion

El trato que recibe el recurso humano en las diferentes organizaciones ha evolucionado a me-
dida que pasa el tiempo. El colaborador ha dejado de ser visto como una maquina que sélo
servia para producir y generar, ahora es visto como una parte importante considerandolo

como un recurso preciado que se debe procurar y administrar adecuadamente.

Al paso del tiempo se ha logrado probar que el salario remunerado no es suficien-
te motivador para que un trabajador se sienta completamente satisfecho. Merchan & Vera
(2022) mencionan en su articulo la teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow, que la
presencia de las necesidades basicas (fisioldgicas) es un factor importante para comprender
el comportamiento humano y una vez cumplidas pueden ser atendidas las necesidades de
niveles superiores (sociales, emocionales, entre otras). Aunque, el salario renumerado puede
proporcionar estabilidad financiera, no siempre llena las necesidades emocionales y sociales

de un individuo.

También la teoria de la motivaciéon de Herzberg sostiene que el humano necesita
buscar satisfacer dos tipos de necesidades, una de ellas son los “ motivadores” en donde se
incluyen el desarrollo personal, el reconocimiento y la oportunidad de crecimiento. Cabe
aclarar que los factores que motivan a los empleados son diferentes a los factores que los
satisfacen (Cieza, 2022).

Por tal motivo, surge el salario emocional con la finalidad de indagar el desempefio
laboral a través de la exigencia emocional, en las necesidades emocionales de los colaborado-

res y lograr asi cumplir con lo establecido por el patrén.

Redactado lo anterior podemos decir que el salario emocional busca hacer sentir al
trabajador valioso e importante, reconoce al factor humano como parte primordial para el

éxito o el fracaso en las organizaciones tanto publicas como privadas.

Por otra parte, el salario emocional si es considerado en la Norma Oficial Mexicana
NOM-035- STPS-2018 sin embargo, no de una forma explicita, la NOM 035 trabaja los facto-
res de riesgos psicosocial e implican una serie de necesidades emocionales de los empleados

las cuales deben ser consideradas para evitar la rotacion de personal.

Teniendo en cuenta esta afirmacion la norma oficial mexicana NOM-035 - STPS-
2018 se enfoca en los factores de riesgos psicosocial en el trabajo, identificacion, analisis y
prevencion. Aunque no define explicitamente el salario emocional, se aborda la importancia

de considerar los aspectos emocionales y psicosociales en el lugar de trabajo.
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En este sentido, la NORMA establece la obligaciéon de los empleadores de identificar
y analizar los factores de riesgos psicosocial en el area laboral, incluyendo aquellas relaciona-
das con el estrés, la ansiedad y la depresion. También se establece en medidas para prevenir

y controlar estos riesgos, como la implementacion de programas de bienestar y salud mental.

Revision de la Literatura

En cuanto al salario emocional, se puede inferir que la NORMA busca promover un entor-
no laboral que considere las necesidades emocionales y psicosociales de los trabajadores, lo
que podria incluir la implementacién de politicas y practicas que fomenten el bienestar y la
satisfaccion laboral. También el salario emocional, es una compensacion laboral mas alla del
ambito econdémico, por lo que ha tomado una gran relevancia con el transcurso del tiempo
de las organizaciones, logrando consolidarse como una estrategia para la administracion del
talento humano al interior de los lugares de trabajo para intentar disminuir la rotacién de

personal, mejorar la productividad y permanencia laboral.

Por consiguiente, hablando especificamente de la perspectiva que tienen las mujeres
en cuanto al salario emocional en las organizaciones, hoy en dia es importante comprender
que el salario emocional, es un complemento al salario con remuneracién econémica respec-
to en el rol que juegan las mujeres en las organizaciones y ademas que actualmente es de vital

importancia por el éxito y la diversidad de las empresas.

Por lo tanto, gracias a las personas, a su esfuerzo y al desempefo diario, las organi-
zaciones consiguen cada una de sus metas y objetivos, haciendo a estas mas competitivas. El
salario emocional, es una compensacion laboral mas alla del ambito econémico, por lo que
ha tomado gran relevancia al paso del tiempo en las organizaciones, logrando consolidarse
como una estrategia para la administracion del talento humano al interior de las organizacio-

nes para mejorar la rotacion del personal, productividad y permanencia laboral.

Segun el informe del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), 2020, 19
millones de mujeres forman parte de la fuerza laboral, de las cuales 13 millones son madres y
se dedican ademas a actividades de cuidado sin remuneraciéon econdémica. De ahi la impor-
tancia que representa un salario emocional estable sin descuidar las prestaciones de ley que

les otorga el salario remunerado.

Es de esta forma, que Dnika et al. (2019), informa que las empresas con lideres feme-
ninas reportan colaboradores 35% mas felices, 31% mas creativos y 40% mas reconocidos,
explorando de esta forma la gran diversidad que representa la inclusion laboral de las mujeres

en la fuerza de trabajo actual. Ademas, las organizaciones con consejos directivos diversos,
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que incluyen en sus actividades importantes mujeres, obtienen un retorno de inversion de

hasta 10.1%, mientras que aquellas sin diversidad so6lo alcanzan un 7% (Field et al., 2023).

La participacion de la mujer en el area laboral en el estado de Coahuila, mas especi-
ficamente en la zona conurbada de Saltillo, Ramos Arizpe y Arteaga, es un tema de estudio

que han investigado diferentes autores.

Segun Guerrero (2014), la participacion de la mujer en el ambito laboral ha aumenta-
do en Saltillo, Coahuila en los tltimos afios, a pesar de que todavia existen desigualdades en
cuanto a oportunidades y condiciones laborales. En los ultimos cinco afos, la participacion
de la mujer en las organizaciones ha sido un tema de interés en el gobierno estatal. A pesar
de que ha habido avances, como la creacién de centros de justicia para las mujeres y la in-
corporacion de médulos de atenciéon en municipios, atin existen desafios para garantizar la

igualdad.

En cuanto a la brecha laboral que atn existe en México, aun se tienen cifras signifi-
cativas en comparacion con los hombres. Segun el Banco Mundial, en 2019 la participacién
laboral de las mujeres en México fue de solo 45%, en comparacién con 77% para los hombres
(Grupo Banco Mundial, 2021), al respecto en Coahuila, se han implementado programas
para promover la igualdad de género y la participacién de la mujer en el ambito laboral,
como lo es el Programa Estatal de Igualdad de Género 2011-2017 (Gobierno de Coahuila de
Zaragoza, 2017).

La percepcion del salario emocional en las mujeres en el area laboral en Coahuila
hace referencia a la valoracion que las mujeres tienen sobre los beneficios no monetarios que
reciben de su trabajo, como lo pueden ser el reconocimiento, respeto, autonomia, equilibrio

entre la vida laboral y personal, entre otros.

Segtin Lépez-Rincdn et al., (2019) encontré que las mujeres consideran que el re-
conocimiento y el respeto en el trabajo son fundamentales para su bienestar emocional y
laboral. Saenz et al., (2020), describe que las mujeres en el estado perciben que el equilibrio
entre la vida laboral y personal es crucial para su satisfaccion laboral y que las empresas que

ofrecen beneficios como la flexibilidad tienen una mayor retencién del talento femenino.

Es importante destacar que la precepcion del salario emocional puede variar segtn la
edad, nivel educativo, sector laboral, entre otros factores. Sin embargo, por todo lo anterior
mencionado, la presente investigacion tiene como objetivo analizar la percepcion del salario
emocional de las mujeres en las organizaciones y la relacién con la productividad y perma-

nencia laboral.
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El salario emocional se refiere a los beneficios no monetarios que las empresas ofre-
cen a sus empleados, mads alld de su remuneracién econdmica. Entre los componentes im-
portantes del salario emocional se encuentran la flexibilidad laboral, oportunidades de de-
sarrollo profesional, trabajo remoto, y acceso a espacios que fomentan el equilibrio entre la
vida laboral y personal. Para comprender como se construye el salario emocional, es esencial
integrar teorias de administracion, gestion moderna y desarrollo del talento humano (Gil, V.
etal., 2019).

La importancia del salario emocional ha aumentado significativamente en la actua-
lidad, ya que satisface las necesidades individuales, familiares y laborales, mejorando asi la
calidad de vida y promoviendo el equilibrio entre el trabajo y la vida personal (Hurtado &
Taquez, 2021). Esta tendencia se debe en parte a la perspectiva de vida de las generaciones
mas jovenes, quienes priorizan la conciliacion entre el trabajo y la familia sobre la remune-
racion econoémica. Como resultado, el salario emocional se ha convertido en un elemento

fundamental para fomentar la lealtad de los empleados en el ambito empresarial.

Elsahoryi et al., (2022); y Marshall et al., (2021) mencionan que el salario emocional
implica un costo relativamente bajo para las empresas, pero ofrece un beneficio sustancial
para los empleados en las organizaciones. Las generaciones mas jévenes no priorizan exclu-
sivamente el aspecto laboral, sino que buscan un equilibrio entre su vida personal y profe-
sional. De hecho, valoran tener una vida personal plena y auténoma, mas alla de su trabajo.

Segun Flores y Urbina (2019), el salario emocional juega un papel crucial en la mejora
de la satisfaccion laboral, lo que a su vez reduce la tasa de rotacion de personal y aumenta
la productividad. Ademas, el salario emocional es un factor clave en la retencion de talento,
ya que los empleados que se sienten valorados y conectados con la organizacion tienden a

identificarse con ella y permanecer en la empresa.

Metodologia

La presente investigacion surgi6 con la cuestion de analizar la percepcion del salario emo-
cional de las mujeres en las organizaciones y la relaciéon que tiene con la productividad y

permanencia laboral.

Es un analisis de tipo descriptivo correlacional bivariado porque trabaja tinicamente
con los items del instrumento que tienen una relacion entre si fuerte, descartando asi todos
aquellos reactivos con un valor deficiente (Tabla 1); posibilitando asi, conocer las situaciones
que predominan a través del reconocimiento de las actividades diarias laborales. Su meta es la
identificacion de las relaciones que existen entre los diferentes cambios que se presentan en la

parte laboral.
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Figura 42.1

Correlacion entre género y cada item.

Genero |P3 P5 p7 P8 P9 P10 P12 | P13 | P15 P16 | P17 | P21 P22 P23
Correlacion | 1 -.013 |.023 |-.002 [.017 |-.011 |-.012 |.025 [(.031 [-.036 (-.018.030 |.007 |-.015 |.001
o | de Pearson
\g Sig. 801 |.657 |.975 |.741|.835 |.810 |.633 [.544 |.491 |[.722 |.564 |.895 |.773 |.989
O | (bilateral)
N 374 374 374 (374 374 | 374 374 374 (374 |374 374 (374 |1374 |[374 |374

Fuente: Elaboracion propia.

La Tabla 42.1 muestra la correlacion bivariada que se obtuvo relacionando la variable
género como variable independiente y cada uno de los items fuertes del instrumento como
variables dependientes, descartando aquellas con un valor menor a 0.5 y tomando las mayo-
res a 0.5 (utilizando la sig. (bilateral) ), una vez obtenidas las preguntas fuertes se unificaron

por factores para lograr explicar los resultados:
« Factor - Flexibilidad (color azul - P3, P9, P15)
« Factor - Ambiente laboral (color amarillo — P5, P7, P12, P17)
o Factor — Desarrollo personal (color verde — P8, P10, P13, P16)
« Factor — Productividad (color rojo — P21, P23)
« Factor - Permanencia (sin color - P22)

Teniendo esto en cuenta se realizaron tablas cruzadas (Figuras 42.3 a 42.7), usando
género por cada factor; para poder determinar los valores de débil, intermedio y sdlido de

cada factor.

La hipétesis que se plantea es “la percepcion del salario emocional de las mujeres en

las organizaciones impacta en la productividad y permanencia laboral”.

Para lograr comprobar la hipétesis anterior, se aplicéd un instrumento de investiga-
cién de 25 reactivos adaptado del cuestionario “Disefio y validacion del instrumento para la
insercion del salario emocional ante la COVID-19” (Salvador Moreno et al., 2021) y ademas
se le agregaron 7 preguntas enfocadas a la permanencia y productividad de los empleados
(Europeo, 2017) y (Musso y Salgado, 2012) respectivamente, en una escala de Likert con cin-
co matices con las leyendas siempre, casi siempre, muy frecuente, algunas veces, casi nunca

y nunca.
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El instrumento trabajo cinco factores principalmente, el ambiente laboral, el desarro-
llo profesional, la flexibilidad, la productividad y la permanencia, se respondié en formato

digital y presencial en cada uno de los participantes.

Durante los meses de mayo a julio del presente afio, se aplicé el instrumento anterior
descrito a 374 participantes seleccionados de forma aleatoria que tuvieran las caracteristicas
que estuvieran trabajando en alguna organizacién y laboraran en los municipios de Saltillo,
Ramos Arizpe y Arteaga del estado de Coahuila, México, a lo cual se le conoce como “zona

Conurbada”.
Los datos recolectados se analizaron con el software IBM SPSS.

Con esta investigacion se busca proporcionar informacion acerca del salario emocio-
nal, la productividad y permanencia en los trabajadores de las diferentes organizaciones de
la zona conurbada, desde una perspectiva de género, pero enfocandose principalmente en la

perspectiva de las mujeres en las organizaciones.

Resultados

Al iniciar el andlisis de resultados se aplicéd un analisis de fiabilidad (a través del Alfa de
Cronbach), en el cual se obtuvo una consistencia interna excelente (Figura 42.2) entre los

elementos del instrumento con un valor de 0.943.

Figura 42.2
Andlisis de Fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
943 25

Fuente: Elaboracion propia.

Para comprender mejor el comportamiento de las mujeres en esta investigacion, fue

necesario analizar cada uno de los factores antes mencionados.

En lo que respecta al Factor “Ambiente Laboral’, la percepcién en general de las parti-
cipantes va de buena a excelente con un 71% (Figura 42.3), en este factor intervino la aprecia-
cidén acerca de la amistad entre compaiieros en el trabajo, el apoyo por parte de la organiza-
cidén para algun problema o enfermedad personal, esto les hace sentirse alegres de pertenecer

a la empresa y toman con agrado la idea de ir a su trabajo para reunirse con sus compaferos.
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Figura 42.3

Ambiente laboral

Fuente: Elaboracion propia.

Para el Factor “Desarrollo Profesional’, el 72% (Figura 42.4) apreciaron que existen
oportunidades de un ascenso por méritos, que sus opiniones, informes o sugerencias son
bien recibidas por sus supervisores, manifestaron a su vez que reconocen y se les felicita
cuando cumplen alguna tarea especial asignada debido a que fueron tomadas en cuenta para
un proyecto objetivo de la empresa en particular.

Figura 42.4

Desarrollo profesional

Fuente: Elaboracion propia.
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En el tercer factor “Flexibilidad” (Figura 42.5), las apreciaciones de las participantes
son referentes en cuanto a la facilidad al momento de pedir permisos para tramites banca-
rios, legales o de indole personal; también la de recibir la oportunidad de alimentarse durante
la jornada de trabajo, asi como tolerancia en horarios en caso de necesitar apoyo por una
emergencia o por seguir estudiando. En este factor el 78% de las participantes percibe de

excelente a bueno la flexibilidad laboral.

Figura 42.5
Flexibilidad

Fuente: Elaboracion propia.

Relacionado con los tres factores anteriores, se tiene el factor productividad (Figura
42.6), con ayuda de esta variable, es posible conocer la percepcion de las mujeres en cuanto
a su eficiencia laboral en las diferentes organizaciones. En este aspecto, fue posible entender
que el 73% de las colaboradoras trabajan gran parte del dia en las tareas que les llevan di-
rectamente al resultado, asi como cuidan las interrupciones en algunas horas clave de su dia

laboral para evitar disminuir su productividad.
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Figura 42.6
Productividad

Fuente: Elaboracion propia.

Y para terminar con los resultados relevantes, se tiene el factor permanencia (Figura
42.7), en el cual el 61% de las participantes consideran que el trabajo que realizan es “bueno”

para ellas.

Figura 42.7

Permanencia

Fuente: Elaboracion propia.
Discusion

El salario emocional se refiere a los beneficios no monetarios que las empleadas reciben en

sus trabajos, asi como el reconocimiento, respeto y flexibilidad laboral.

Gallup (2020), encontrd que las mujeres que reciben un salario emocional alto tienen

una mayor satisfaccion laboral y son mas propensas a recomendar su empresa a otras per-
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sonas. De la misma forma, Harvard Business Review (2019) sefialé que las mujeres valoran
la flexibilidad laboral y el equilibrio entre la vida laboral y personal que los hombres, lo que
puede ser un aspecto positivo del salario emocional. Aunque también es importante consi-
derar que, las mujeres pueden sentirse presionadas para trabajar mas horas y sacrificar su
vida personal para demostrar su compromiso con la empresa, lo que puede ser un aspecto

negativo del salario emocional (Forbes, 2019).

Por consiguiente, en este estudio, se logré corroborar que con un salario emocional
equilibrado y estable, se es posible que las trabajadoras logren un mayor impacto tanto finan-
ciero, de liderazgo y colaborativo, que esto a su vez impacte de forma positiva logrando que

las organizaciones sean mas competitivas.

Conclusiones

Por todo lo anterior analizado y discutido, se concluye que un salario emocional adecuado

para las mujeres en las organizaciones es importante para:

Elevar la competitividad al ofrecer un salario emocional adecuado, las organizaciones
pueden lograr atraer y retener talento femenino, lo cual puede llevar a una mayor innovacién

y productividad.

En lo que respecta a permanencia y productividad, un salario emocional puede me-
jorar la satisfaccion laboral y reducir la rotacién de personal, lo que a su vez puede aumentar

la eficiencia.

Al estudiar el impacto del salario emocional en otras lineas de generacién del cono-
cimiento como lo es la rotacién de personal, sera posible identificar patrones y tendencias

que permitan desarrollar estrategias efectivas para mejorar la retencion del talento femenino.

También, un salario emocional adecuado, puede contribuir a crear un clima laboral
positivo, donde las mujeres se sientan valoradas y respetadas, lo que puede llevar a una mayor

colaboracion e innovacion.

Asi mismo, el impacto en la sociedad, al ofrecer un salario emocional adecuado, las
organizaciones pueden contribuir a la igualdad de género y el empoderamiento de las muje-

res, lo que puede tener una gran relevancia positiva en la sociedad.

Algunas variables que se podrian estudiar para ampliar estas ideas y derivado de esta
investigacion son el impacto del salario emocional en la rotacion del personal y la percepcion

del salario emocional en diferentes industrias y sectores, asi como el bienestar emocional.
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