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Resumen

El presente proyecto se realizd con el objetivo de identificar el impacto que tiene el salario
emocional frente al desempefio laboral de los servidores de la Unidad para las Finanzas Criminales
(DEEDD) de la Fiscalia General de la Nacion. Esto con el fin de identificar y fortalecer los factores
que afectan el salario emocional y asi generar aspectos altamente positivos a la entidad, servidores
y a la familia, buscando un balance entre la vida laboral y personal. El disefio metodologico mas
apropiado en base a los objetivos propuestos tiene un enfoque cuantitativo el cual busca brindar
estrategias que el drea de talento humano pueda implementar para mejorar el salario emocional de
la unidad. En ese sentido, se disefid una encuesta propia con 41 preguntas realizada en Google
forms, bajo las demandas y necesidades de la Unidad para las Finanzas Criminales (DEEDD),
luego se envid por el correo institucional a 103 servidores que desarrollan actividades
administrativas y misionales, teniendo un resultado de 91 encuestas contestadas, asi dando
cumplimiento a nuestra muestra minima (89) encuestados. Para el procesamiento de la informacion
se trabajo con el programa estadistico y de andlisis de datos R estudi6 (Software para andlisis
estadistico y graficos) tomando como base las respuestas de la encuesta. Luego de aplicar la
encuesta y analizar los resultados se determind que el salario emocional tiene una relacion positiva
en el ambito laboral de los servidores de la DEEDD (Direccion Especializada de Extincion del
Derecho de Dominio) de la Fiscalia General de la Nacion, pero que se requieren mejorar algunos

factores que nos mostro el estudio que pueden aumentar.

Palabras Clave: salario emocional, salud fisica, salud mental, satisfaccion laboral, programas de

bienestar, motivacion personal.



Abstract

This project was carried out with the objective of identifying the impact of the emotional
salary on the work performance of the servants of the Criminal Finance Unit (DEEDD) of the
Fiscalia General de la Nacion. This in order to identify and strengthen the factors that affect the
emotional salary and thus generate highly positive aspects to the entity, servants and family,
seeking a balance between work and personal life. The most appropriate methodological design
based on the proposed objectives has a quantitative approach which seeks to provide strategies that
the human talent area can implement to improve the emotional salary of the unit. In that sense, we
designed our own survey with 41 questions carried out in Google forms, under the demands and
needs of the Criminal Finance Unit (DEEDD), then sent by institutional mail to 103 servers that
develop administrative and missionary activities, having a result of 91 surveys answered, thus
complying with our minimum sample (89) respondents. For the processing of the information, we
worked with the statistical and data analysis program R studied (Software for statistical analysis
and graphics) based on the survey responses. After applying the survey and analyzing the results,
it was determined that the emotional salary has a positive relationship in the workplace of the
servers of the DEEDD (Specialized Directorate of Extinction of Property Rights) of the Fiscalia
General de la Nacion, but that it is necessary to improve some factors that the study showed us that

can increase.

Key words: emotional salary, physical health, mental health, job satisfaction, wellness programs,

personal motivation.
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Perfil del integrante

Lizeth Marroquin Gémez, tiene 48 afios, casada, con un hijo de 24 afios, nacié en la ciudad
de Bogota, reside en el barrio Modelia, es Ingeniera Industrial egresada de la Universidad
Auténoma de Colombia en el ano 2003 , su experiencia laboral siempre ha estado relacionada con
el talento humano, trabajo en el Banco de Bogota en el area de Recursos Humanos a lo largo de
5 afos, luego laboré en el Fondo de Empleados de Incolbestos manejando los temas de tesoreria
y del balance social (Salud, Capacitaciones y Bienestar) durante 15 afios, actualmente se encuentra
laborando en la Fiscalia General de la Nacion como enlace de recursos fisicos y algunos temas de
Personal en la Direccion Especializada de Extincion del Derecho de Dominio (DEEDD) desde
hace 9 afios. Quiso hacer la especializacion como meta personal que tenia postergada, para
complementar y enriquecer sus conocimientos profesionales y poder aportar a su institucion o al
area donde se encuentra, con el fin de tener la oportunidad de un ascenso. Le encanta trabajar con

las personas, se le facilita la comunicacion y tiene excelente disposicion.



Formulacion del proble ma

El presente proyecto tiene como objetivo dar a conocer a la Unidad para las Finanzas
Criminales de la Fiscalia General de la Nacion (DEEDD) la importancia de fortalecer los factores
que estan influyendo en el salario emocional de sus servidores y que a su vez sirva como modelo
para las otras Dependencias.

El salario emocional es la union de varios factores emocionales que permite tener una
medicion de cdmo se sienten los empleados de la entidad, por tal motivo es importante que las
areas de talento humano lo tengan implementado en sus empresas. Actualmente la Unidad para las
Finanzas Criminales de la Fiscalia General de la Nacion (DEEDD no tiene este tipo de medicion,
por lo que la informacién de los empleados sobre este tema es intangible y sus falencias son dificiles
de identificar. Con esta informacién se puede tener una base para establecer los programas de
talento humano que fortalezcan y mejoren el bienestar de los servidores.

Actualmente, las entidades publicas deben aplicar un sistema de estrategias que pueda
disipar las dificultades y orientarse rapidamente hacia nuevas oportunidades de desarrollo, por lo
tanto, la identificacion de causas asociadas a la motivacion laboral se debe considerar en relacion
entre bienestar, cultura y desarrollo mediante la creatividad y la solidaridad humana, pues son ejes
que fortalecen el desarrollo de las personas.

Se propone la realizacion de una investigacion basada en el modelo de teoria del
comportamiento, que permita compartir y generar conocimiento de las causas que generan la
motivacion laboral en los servidores de las entidades publicas, como estrategia para brindar mayor
bienestar entre dichos funcionarios, su familia y el entorno que lo rodea.

Se requiere identificar claramente las necesidades a nivel emocional de los servidores que
pertenecen a esta drea a través una encuesta que arroje una visualizacion de los factores que estan
afectando a esta poblacion en la parte motivacional.

Es importante tener en cuenta las preferencias de las nuevas generaciones versus las
generaciones que actualmente se encuentran laborando en la entidad, en cuanto a Ia
implementacion del “salario emocional” puede ir encaminado en diferentes horizontes, ya que cada
una de estas generaciones claramente presentan necesidades distintas pero, que apuntan a un mismo
deseo que es sentirse a gusto en su lugar de trabajo, es importante partir que en la mayoria de
ocasiones el funcionario se encuentra mas en su lugar de trabajo que en su hogar, concluyendo asi

que estos comparten mas con sus compafieros de trabajo que con su misma familia.



Tomemos un punto muy importante, la calidad de vida del colaborador, ya que la
motivacion laboral micia desde su entorno familiar, la forma como se vive gracias al salario
recibido con el que puede sustentar sus necesidades, generando mayor productividad y buen
desempefio (David & Quintero, 2016).

Entre los hallazgos que hicieron (David & Quintero, 2016), mencionan que las relaciones
sociales entre la entidad a la que esta vinculado un empleado publico son directamente
proporcionales al rendimiento y la capacidad tanto de resolver como afrontar problemas dentro de
la misma, mediante incentivos como estimulos para una estabilidad favorable entre el empleado y
su entorno. Es asi como los estimulos generan congruencia entre la entidad y el empleado publico
para lograr un trabajo con objetivos similares y una misma finalidad, provocando armonia en la
productividad por ambas partes (David & Quintero, 2016).

En este sentido, un creciente nimero de trabajos sefialan que el uso de una serie de practicas
de recursos humanos, entre las que se encuentran procesos rigurosos de seleccion de trabajadores,
formacion y desarrollo de la carrera profesional, evaluacion del rendimiento y gestion de la
retribucion, pueden mejorar los conocimientos y las habilidades de los empleados e incrementar su
satisfaccion, lo que permitird retener a los mejores en la empresa.

El salario emocional ha sido incorporado en las empresas actuales, las cuales buscan
productividad, reduccion del ausentismo y la rotacion y un buen clima laboral, (Citado por
Castafieda, Salinas & Uribe, 2016) plantea que las empresas saben que hoy en dia hay que trabajar
el marketing del talento a largo plazo, creando organizaciones en las que los profesionales puedan
utilizar y desarrollar su talento, en las que trabajar sea una experiencia memorable por tal razon
cabe resaltar que tanto la motivacion como la satisfaccion laboral son dos conceptos fundamentales
en el salario emocional ya que lo que se busca por medio de estas, es que el empleado se sienta
motivado, satisfecho , sanoy orgulloso de hacer parte de una organizacion. De esta forma fomentar
el sentido de pertenencia y aumentar su productividad que de fondo es lo que le interesa ala entidad.

De esta forma es importante mencionar que el salario emocional es un término que esta
asociado a la remuneracién de una persona en la que se incluyen fundamentalmente, cuestiones de
cardcter no econdmico, cuyo objetivo es satisfacer sus necesidades personales, familiares y
profesionales, altiempo que mejoramos su calidad de vida y es asicomo el salario emocional puede
actuar en las personas como un factor motivador y generador de compromiso, por lo tanto, esta

practica no se trata de recibir una mayor cantidad de dinero, sino de recibir prestaciones o
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beneficios por parte de la entidad en donde trabajan las personas y asi se puedan considerar mas
valiosos que un aumento de sueldo (Emocional, 2016).

La motivacion laboral es la fuerza que impulsa al trabajador a realizar determinadas
acciones o comportamientos para la consecucion de los objetivos de la empresa. La retribucion
econdmica por si sola no es suficiente fuente de motivacion laboral, el trabajador espera recibir
ademads un salario emocional, que podemos definir como toda retribucion que recibe el trabajador
distinto del dinero. El reconocimiento por parte de los superiores y compafieros, el fomento del
sentimiento de autonomia y responsabilidad del trabajador, son principales fuentes de motivacion.
Las empresas deben mvertir en estos factores, que implican bajos costos y aumento de la
motivacion del trabajador. Un empleado motivado buscara la consecucion de sus objetivos para
conseguir sus expectativas, y a su vez esos objetivos serdn los de la empresa, aumentando la
productividad de la misma. (Garcia Sanz, 2012).

“Las personas con altos niveles de autoestima presentan conductas saludables y
optimismo” (Rodriguez y Canodn, 2012), lo que se traduce en “estados emocionales positivos,
aprovechamiento de fortalezas y capacidades, calidad de vida fisica y mental” (Quiceno y Vinaccia,
2012). Conforme a estas afirmaciones podemos decir que la felicidad es relativa y en cada persona
suele verse reflejada de manera individual y cuenta con sus particularidades, ya que lo puede ser
muy emocionante o grandioso para unos, en otros casos sea molesto o de poco interés. Todo esto
se syjeta al ser humano y su forma cambiante de ser y ver las cosas. No obstante, es importante
destacar que este proceso de felicidad no solo depende del trabajador cuando hablamos del area
laboral, también se ve involucrado y de forma directa son los directivos quienes deben presentar
su intencion, deseo y/o voluntad de capacitar a las personas para mejorar sus condiciones laborales
permitiéndoles ser mas 6ptimos, eficientes y agiles, a través del descubrimiento de sus habilidades
y fortalezas tanto de forma solitaria como en los trabajos en equipo. Aqui se debe iniciar una ardua
labor de sensibilizacion con todo el equipo de trabajo involucrado y se debe orientar sobre los
resultados que se esperan y lo que lograria no solo la empresa como tal si no las personas que
trabajan en ella.

Los objetivos de la Unidad de Finanzas Criminales (DEEDD) son:

1. Disminuir la rotacion de personal.
2. Elevar los niveles de productividad.

3. Recuperar el sentido de pertenencia.
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4. Mejorar las relaciones interpersonales.

5. Apoyo entre los equipos de trabajo.

6. Afianzar las fortalezas de los servidores.

7. Reforzar el compromiso con la entidad.

8. Aumento de confianza y motivacion.

9. Disminuir el ausentismo laboral.

10. Mejorar la salud mental de los funcionarios.

La Unidad requiere urgentemente implementar la medicion del “Salario Emocional” que
permita evaluar de forma mas eficiente el bienestar de sus servidores. Dentro de la revision
bibliografica y mi experiencia laboral se pueden considerar las siguientes actividades como un
aporte al mejoramiento del salario emocional:

Tiempo libre: Muchas veces se cuenta con tiempo libre, pero este no es de calidad, por
eso es importante evaluar estos espacios y poderlos aprovechar, instaurar zonas de descanso donde
se pueda encontrar lugares de juegos, pequeias salidas, o algiin compartir en las horas de almuerzo.

Crecimiento personal y profesional: Tener la oportunidad de poder estudiar, realizar un
curso, formarse en algo que nos gusta, que nos apasiona o que en algin momento sofiamos hacerlo,
es una forma de poder cumplir suefios. Existen muchas personas que desean seguir formandose,
pero no cuentan con los recursos, es por ello que la unidad debe buscar convenios donde se le
brinden oportunidades de estudio a los servidores, un beneficio que ayudard potencialmente al
funcionario, pero directamente a la institucion al poder contar con personal mas calificado.

Horarios flexibles y dias compensatorios: Realizar flexibilidad de horarios en casos de
presentar situaciones o novedades administrativas que permitan que los servidores puedan realizar
sus labores desde otro sitio diferente a su puesto de trabajo.

Planes de beneficios familiares: La principal razon de levantarse a trabajar dia a dia a
luchar es la familia porque son quienes le ponen un tinte y empuje al querer cumplir un logro, por
ello es muy importante incluir dentro del programa de bienestar los beneficios para estas personas
que son tan representativas para el servidor, como convenios para estudio, convenios con la caja
de compensacion y actividades que integren la familia.

Generar un buen clima laboral: Como hemos mencionado anteriormente el servidor
puede pasar mas del 60% de su dia en la entidad donde sus compafieros de trabajo pasana ser con

quienes mas contacto tienen, mas que con su misma familia. Es importante contar con un clima
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laboral que permita estar en plenitud, generar un ambiente de apoyo, promover como eje
fundamental un trato basado en el respeto mediante estrategias, integrar un comité de convivencia
laboral, tarea que a veces se torna un poco complicada pero que brinda los mejores resultados al
poder contar con €L

Exaltacion de logros en publico: Es el agradecimiento frente a esfuerzos, talentos o logros
que haya tenido un funcionario; palabras tan sencillas como “gracias, hiciste un buen trabajo”,
“sigue asi fue un buen aporte”, hace que la personas se sienta importante para la entidad y que su
trabajo estd aportando, es importante que no todos los momentos de referirse a los funcionarios
sean para descalificar o realizar llamados de atencion, recordar que en algin momento esté ha
hecho algo bueno que contribuye ala consecucion de logros.

Sin dejar de lado las nuevas oportunidades que se han generado a través de la emergencia
sanitaria por el COVID-19, donde muchas empresas encontraron oportunidades de diversificar sus
horarios de trabajo y flexibilizarse dando la oportunidad a sus colaboradores de desarrollar sus
labores desde los hogares, facilitdndoles el compartir tiempo con sus familias y estar mas tiempo
en sus hogares.

De acuerdo a lo anterior se puede identificar multiples opciones para mejorar (son hipdtesis
que se quieren corroborar con el modelo de regresion lineal multiple) con la implementacion de
una medicion del salario emocional, incluyendo algunos factores con costos bajos y otros con altos,
pero llegando a ser tan versatil y flexible que se convierta en una de las estrategias mas usad:
por eso el auge de esta nueva tendencia para las organizaciones.

La implementacion de este tipo de proyectos en la Entidad se hace necesaria partiendo de
que no se han presentado proyectos similares que respondan a las necesidades de responder: ;Qué
Factores influyen en el salario emocional de los servidores de la Unidad de Finanzas Criminales

(DEEDD) de la Fiscalia de General de la Nacion?



13

Justificacion

El desarrollo de esta investigacion corresponde a un interés personal y profesional en la
busqueda de aplicar los conocimientos en el area de talento humano, a fin de determinar la
efectividad y el impacto que tiene el salario emocional frente al desempefio laboral de los
servidores y cOmo genera aspectos altamente positivos a la entidad, servidores, familia y en general
a la sociedad.

El salario emocional ha empezado a generar un interés en la sociedad como principal forma
de la retencion de talentos en una institucion, motivaciéon personal, sana competitividad, aumento
de la felicidad y productividad, buscando el balance entre la vida laboral y la personal. Por ello es
de vital importancia que las entidades conozcan, desarrollen e implementen este tema, mejorando
el clima laboral y de esta manera tener personas mas sanas emocionalmente, mas felices por ende
familias mas unidas.

El aporte de esta investigacion es generar unas recomendaciones que aporten al crecimiento
del salario emocional de los servidores de la Unidad para las Finanzas Criminales (DEEDD)
basdndonos en los resultados de la regresion lineal Multiple. Si la entidad enfoca sus esfuerzos en
la satisfaccion laboral adicional al salario monetario, la respuesta de los funcionarios sera mas
favorable en su productividad.

La realizacion de este trabajo serd un suministro importante para la Unidad de las Finanzas
Criminales (DEEDD) como mejora de practicas en materia de gestion del talento humano, en la

toma de decisiones acertadasy en la valoracion del potencial humano.
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1. Objetivo general

Implementar la medicion del salario emocional en la Unidad para las Finanzas Criminales
(DEEDD) de la Fiscalia General de la Nacion, para entender mejor como se sienten los servidores

en su ambito laboral.

2. Objetivos especificos

2.1 Realizar un diagnostico sobre el salario emocional de los servidores de la Unidad para las
Finanzas Criminales (DEEDD).

2.2 Identificar los factores que me afectan el salario emocional de los servidores.

2.3 Proponer estrategias especificas que pueda implementar el area de talento humano para mejorar

el salario emocional de la Unidad.



15

Marco referencial

Las empresas hoy en dia estan requiriendo dar respuesta a las nuevas exigencias de la fuerza
laboral y por ello han incursionado en férmulas — mas alld de los requisitos legales — como el
salario emocional y el conocimiento de como implementarlo en suempresa. Este tema se ha venido
desarrollando en varios paises, entre ellos Espana, que es actualmente uno de los lideres en la
mvestigacion y aplicacion de la tematica de calidad de vida laboral, al buscar una solucién a la
probleméatica del conflicto trabajo-familia. Asi, el salario emocional se ha convertido en un tema
fundamental para aquellas organizaciones que buscan productividad, reduccion del ausentismo y
la rotacion y un buen clima laboral. Al respecto, Carrién (2008) plantea que las empresas saben
que hoy en dia hay que trabajar el marketing del talento a largo plazo, creando organizaciones en
las que los profesionales puedan utilizar y desarrollar su talento, en las que trabajar sea una
experiencia memorable, en las que el talento no sea sistematicamente desaprovechado ante la

indiferencia de todos.

Definiciones

-Salario: “Se denomina salario porque se busca la identificacion y la relacion con
contraprestacion y, también, con reciprocidad, equidad y frecuencia” Gay Puyal (2009).

-Emocional: “Se califica de emocional porque, con independencia del satisfactor de qué se
trate como atencion a necesidades personales, elementos satisfactorios en el contexto del clima
laboral, se busca aportar satisfaccion a algunos de los motivos intrinsecos” Gay Puyal (2009), como
lo son busqueda del sentido y significado de la vida.

-Salario Cualitativo: Identificado como lo que la organizacion puede ofrecer a los
empleados y que hace la diferencia entre ésta y su competencia. Una aproximacion al concepto de
salario emocional contemplaria “todas aquellas razones no monetarias por las que la gente trabaja
contenta, lo cual es un elemento clave para que las personas se sientan a gusto, comprometidas y
bien alineadas en sus respectivos trabajos” (Temple, 2007). Por otro lado, el salario emocional
implica dar “la oportunidad para que las personas de todo nivel se sientan inspiradas, escuchadas,
consideradas y valoradas como parte de equipos; de los cuales se sienten orgullosos de pertenecer,

de crecer, desarrollarse y ser cada vez mas empleables” (Temple, 2007).
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-Salario emocional: Es “toda aquella retribucién no econémica que un trabajador percibe
con el fin de contribuir a que pueda satisfacer sus necesidades personales y familiares” (Gonzalez
y De Avice, 2017).

Elementos del Salario Emocional

Segtin (Castro Velazquez, 2009, pag27) es de vital importancia citar:

-Oferta de Trabajo: Cuando disminuye la mano de obra en relacion al capital y trabajo,
los empresarios, se hallan en la necesidad de competir para contratar a los trabajadores incrementan
los sueldos.

- La productividad: Los salarios aumentan cuando crece la productividad que depende de
la mano de obra, pero sobre todo de la tecnologia disponible, es por esta razdén que en paises
desarrollados los salarios son elevados debido a la alta calificacién de la mano de obra.

- Oportunidades de desarrollo: Capacitacion, gestion del talento humano, coaching,
mentoring y plan carrera.

-Balance de vida: Esquemas de trabajo flexible, beneficios de salud, integracion de la
familia y oportunidades de esparcimiento y recreacion.

-Bienestar psicolégico: Reconocimiento, autonomia, retos profesionales 'y
reconocimientos en la comunidad.

-Entorno laboral: Clima de compafierismo, sentido de familia y equipo.

-Cultura laboral: Responsabilidad social, ética en el lugar de trabajo y relacion con lideres.

- Poder de negociacion: Los sindicatos y las asociaciones politicas aumentan el poder
negociador lo que ayuda en el reparto de riqueza mas igualitario.

Herramientas como las anteriores mejoran y aumentan la productividad de los empleados y
la calidad de vida de los mismos, permitiendo al mismo tiempo que la empresa tenga un nivel de
progreso constantemente elevado, para el caso de este proyecto de investigacion la empresa objeto
es la Fiscalia General de la Nacion especificamente el area de la Unidad para las Finanzas
Criminales (DEEDD) estaesuna entidad de la rama judicial del poder publico con plena autonomia
administrativa y presupuestal, cuya funcion esté orientada a brindar a los ciudadanos una cumplida
y eficaz administracién de justicia, en la cual se busca la implementacion de un salario emocional
que contribuye a la vision donde los servidores se inspiren cada vez mas a dar lo mejor de si.

Un término muy importante en el desarrollo de acciones que promueven el salario

emocional es la inteligencia emocional, segun Enriquez, Martinez y Guevara (2015) este concepto
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privilegia la capacidad del individuo para conocerse a si mismo, comprender a los demds y regular
las emociones de modo que estén al servicio de su proyecto de vida, de este modo permite al
individuo encontrar la productividad y el rendimiento en el terreno laboral. Por ende, permite al
trabajador desarrollar competencias como el autocontrol, la empatia, el optimismo, entre otras, y
de este modo se puedan establecer relaciones de convivencia sanas no solo en su ambito laboral
sino también en su entorno familiar.

El salario emocional frente a la pandemia del COVID-19, de acuerdo al informe especial
de la CEPAL (2020) para América Latina, concluye en que el virus transcurre en momentos de
crisis, es decir, “el mundo se enfrenta a una crisis sanitaria y humanitaria sin precedentes en el
ultimo siglo, estano esuna crisis financiera sino de personas, de salud y bienestar” (Barcena, 2020),
debido a las cifras de contagios y de fallecidos. Es por esto que, es necesario actuar y brindar
beneficios a los trabajadores que se vieron afectados por este virus a nivel personal o familiar, con
el fin de compensarlos en alguna medida. En una investigacion realizada por la Fundacion “Mas
Humano” (2020), menciona el caso de Espana donde se aplica el salario emocional en la escala
del COVID- 19 por gerentes de Recursos Humanos de diferentes sectores, demostrando una
representacion de lo que realmente deberia brindarse en tiempos de crisis sanitaria, donde los
gerentes ofrecen un caracter mas humano en el &mbito laboral.

No obstante, el panorama laboral nunca fue el mismo después de la sobreexposicion
factores de riesgo frente a la salud de los trabajadores (Ortega, 2020). Por lo que el desempeiio
laboral es clave ante la crisis sanitaria del COVID-19 y sobre todo, el reconocimiento al trabajador
por su desempefio y participacion al formar parte del ambiente de trabajo con condiciones
favorables. Adicionalmente, “El mercado laboral, esy ha sido el medio para sostener la vida de las
personas, de sus familiares y del desarrollo social” (Cedeno & Chavez, 2020), la remuneracion
econdmica no es el tnico indicador utilizado por la competencia laboral, pues ha dejado de ser
decisivo, los empleados para su permanencia y satisfaccion se enfocan en otros tipos de
retribuciones como lo constituyen los beneficios que representan mayor satisfaccion, ya que para
el hombre actual es importante satisfacer las necesidades personales y familiares, a lo que el autor
Howatt (2011) se refieren como beneficios emocionales, con gran aporte en la calidad de vida.

Palomo (2010), afirma que el ingreso monetario por un sueldo siempre podré ser mejorado
por otra organizacion, pero el factor que marca la diferencia y logra trabajadores leales a sus

organizaciones es el emocional, espor esto que un reto estratégico de las empresas hoy en dia es
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dar la iiciativa del compromiso hacia el personal, reconociendo que es lo que los motiva en
realidad a cada uno de ellos. Asimismo, refiere los intangibles que son proporcionados por una
organizacién, como un complemento del salario que incrementa la satisfaccion de los trabajadores
y haciendo mas atractiva a la empresa entre el mercado laboral.

El objetivo del salario emocional, Gémez (2011) argumenta que se basa en proporcionar a
los empleados beneficios que generen percepciones de comodidad y fidelidad con la compaiiia
(como se citd6 en Espinosa, Diaz y Palacios, 2017). Esto genera multiples beneficios a la
organizacién para incrementar la motivacién en el talento humano para el desarrollo integral del
individuo, es decir, mayor sera el interés de pertenecer en la compafiia que permite tenery llevar a
cabo objetivos que empoderen, estimulen y generen crecimiento profesional, personal y familiar
por parte de los trabajadores; por otro lado, la motivacion también incrementa la productividad en
cuanto a términos financieros ya que el personal se preocupa mas por el progreso de la
organizacion.

Asimismo, al favorecer a la retencion y atraccion del personal, las organizaciones deben
apuntar e implementar los objetivos generales de la misma, para mantenerse vigentes y
competitivos en el mercado global que esta en constante desarrollo, y por medio de estos se genera
una percepcién a nivel emocional y de lealtad con la entidad y las personas de tal forma que se
sentirdn menos atraidas a las ofertas de la competencia, lo que beneficia la retencion; el Gltimo
objetivo es que por medio del salario emocional se evidencia que aumentan las condiciones de un
clima organizacional favorable, de lo contrario, habria inconformismo, desmotivacién y baja
productividad..

Segiin Nufiez y Santiago (2014) el salario emocional al ser un factor motivador de los
empleados, también mejora la opinion que ellos tienen de la empresa , es por esto que estad dividido
en dos, en elementos intrinsecos, los cuales hacen referencia a los factores subjetivos percibidos
por los colaboradores, es decir, la recompensa, el reconocimiento del buen trabajo o la satisfaccion
al realizar las tareas asignadas; y los elementos extrinsecos, son los factores con un costo
cuantificable para la organizacion y que el trabajador percibe como un beneficio, estos son la
retribucién flexible, las medidas de conciliacion en la vida personal y laboral, y por ultimo los
servicios complementarios.

Una investigacion realizada por Caro (2016), tenia como objetivo llevar a cabo un

acercamiento a la conceptualizacion del salario emocional a través de la medicion de la efectividad
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de las politicas que buscan el bienestar laboral de las empresas y que estas organizaciones tengan
como caracteristica que sean destacadas como los mejores lugares para laborar en el pais, debido
a que de ello surge el establecimiento de un panorama que recomienda poner en practica la
aplicacion de politicas de salario emocional y profundizar en otras que ya se encuentren
implementadas. Esto se evidencia en una investigacion realizada por Pasamar y Valle (2011),
donde la trascendencia del trato hacia los colaboradores como capital humano, es fundamental para
la organizacion y herramienta de cambio, mejora y crecimiento en el ambito empresarial. Estos
autores indican que la actual tendencia enlas empresas son los modelos de politica retributiva, los
cuales permiten orientar a los trabajadores facilitando las herramientas y lograr un equilibrio entre
suvida personal y profesional.

Por consiguiente, Castro (2009) expresa que el salario emocional tiene cinco elementos que
lo representan (como se citd en Carrillo, 2016):

1. Elprimero es la oferta de trabajo y oportunidades de desarrollo, el cual indica que cuando
disminuye la mano de obra en relacion al capital y trabajo, esto conlleva a los empresarios a tener
la necesidad de competir para contratar a los trabajadores con el incremento de los sueldos y la
garantia de un buen clima laboral, debido a que es el lugar donde el trabajador y la empresa
establecen una relacion que determinan distintas formas de organizacién de la produccion.

2. El balance de vida, se refiere a los esquemas de trabajo flexible, beneficios de salud,
ntegracion de la familia y oportunidades de esparcimiento y recreacion;

3. El bienestar psicologico, es el reconocimiento al hacer un buen trabajo en la
organizacion, autonomia, son retos profesionales y reconocimientos al grupo de trabajo;

4. Entorno laboral, se constituye a partir de una balanza entre la seguridad de la
organizacion y el bienestar del trabajador, ya que un ambiente sano y seguro permite que haya
salud mental, seguridad laboral y garantizar la productividad y la calidad de vida de los empleados;

5. La cultura laboral es la responsabilidad social, ética en el lugar de trabajo y relacién con
lideres.

La flexibilidad en la actualidad es una de las tendencias en las organizaciones, por parte de
las é4reas de recursos humanos, a causa de que forma parte de los procesos de cambio y
modernizacion; existe un debate en lo que respecta a los efectos que tienen los cambios en el
ambiente de trabajo, ocasionados principalmente por la implementacion de estrategias de

flexibilidad (Madero, Ortiz y Guerra, 2021), como existen acciones de mejora en las condiciones
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de trabajo con efectos en los resultados individuales y colectivos de la empresa, también se sefiala
que el ambiente de trabajo es uno de los principales afectados cuando las estrategias de flexibilidad
no son implementadas correctamente, ya que tiene como consecuencia generar al personal
malestar, enojo, frustracion, entre otras actitudes negativas, que con el paso del tiempo se van
corrigiendo, pero de todas maneras, el proceso de estabilidad y aceptacion a las nuevas condiciones
resulta ser mas lento y en ocasiones doloroso, debido a que afecta finalmente la satisfaccion del
colaborador y su permanencia.

El trabajo flexible, hace referencia como un acuerdo laboral, donde se pone a disposicion
de los empleados la opcion de decidir cudndo, donde y durante cudnto tiempo realizan cada una de
las tareas establecidas y que estdn relacionadas con el trabajo (Hall y Atkinson, 2006). Dicho de
otra manera, un acuerdo de trabajo flexible podria clasificarse en cuatro categorias: primero las que
incluyen un cambio en las horas de trabajo, es decir, menos horas o cambiando las horas de micio
y salida, es conocido como horario flexible; lo segundo es un cambio de lugar en el area
organizacional, como realizar las actividades laborales sincronicos remoto; después se tiene en
cuenta un esquema de trabajo en espacios abiertos, es decir, compartir espacios de trabajo;
finalmente, se pueden considerar como esquemas de pagos flexibles, como los aspectos de
compensacion variable, ofrecer una remuneracion a los empleados para fortalecer el cumplimiento
de ciertos objetivos laborales y la asignacion de un incentivo econdémico fuera de su ingreso salarial
determinado (Hoyos, Restrepo y Mejia, 2005).

Algo a resaltar frente a lo anterior es el tema de bienestar laboral frente a la salud mental
en las organizaciones, afirman Herrera, Betancur, Jiménez y Martinez (2017) que en Colombia
desde los afios setenta se vio la necesidad de inducir en las organizaciones la importancia de generar
bienestar laboral, ya que unos aspectos negativos que disminuian aquel bienestar eran la sobrecarga
laboral, la falta de seguridad, la inestabilidad laboral, el riesgo psicosocial causado por estrésy la
falta de comunicacién entre los miembros de las organizaciones, presentando discordias o malos
entendidos. Esto da a entender el bienestar como aquella necesidad que es fundamental para el ser
humano, es por esto que incentiva las emociones positivas de los trabajadores en la empresa ayuda
areducir o incluso a eliminar problemas de indole personal y grupal a través de una mejor actitud.

Por ello, resulta pertinente efectuar un andlisis de hasta donde resulta conveniente la
extension oreduccion de la jornada laboral, Llano (2014) menciona que la OMS ha definido como

salud laboral, el andlisis frente a la conveniencia de los horarios de trabajo flexibles en el &mbito
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personal, organizacional, familiar y social, concluyendo con que el abordaje de la flexibilidad
laboral como factor del salario emocional y se ilustra con ejemplos y modelos, los efectos positivos
que las jornadas flexibles han demostrado tanto en productividad como en bienestar.

Gomez (2011) indica que existen una serie de beneficios del salario emocional que ayudan
a incrementar el nivel de productividad y competencia de la organizacion, es lo que también llama
como motivacion, que segin Medina, Gallegos y Lara (2008) para motivar y satisfacer al personal,
se debe reconocer los aportes individuales que cada trabajador realiza en la empresa, es por esto
que se tienen en cuenta los antecedentes debido a que permiten conocer su rendimiento,
comportamiento y su actividad laboral con el fin de llegar a establecer estrategias para mejorar, con
capacitaciones y formacién sobre relaciones dentro del area laboral. La evaluacion, ademas de
obtener informacion sobre la actividad del personal, permite garantizar el logro de los objetivos de
la empresa y el aporte que cada trabajador ha brindado para el cumplimiento de los mismos, ya que
tiene como consecuencia una retribucion acorde a los resultados obtenidos, generando una mayor
motivacion al personal.

La retribucion y el reconocimiento para los autores Thomson y Tarodo (2000) son dos
factores distintos, la retribucion hace referencia a incentivos financieros y tangibles, es decrr,
dinero, salario fijjo y variable, paga extra etcétera, por otro lado, el reconocimiento implica un
premio emocional por un buen trabajo. Por tanto, la motivacion y satisfaccion del personal se da
mediante el reconocimiento y retribuciéon del aporte individual a la organizaciébn que cada
trabajador realizd, dado que por todo aquello que recibe como consecuencia de la eficiencia y
contribucion que este ha tenido en la entidad, concuerda con las expectativas laborales de los
individuos.

De acuerdo a Abad (2008), los resultados de aquellos beneficios evidencian que el personal
de una organizacién se siente respetadoy valorado, debido a que conserva una actitud positiva, con
mayor confianza y habilidad por opinar, contribuir y colaborar a cada una de las labores a cumplir.
Si se logra satisfacer de este modo a cada uno de los trabajadores de la empresa, se crearia un
entorno vital, agradable, motivador y enérgico para progresar y destacar en el mercado
organizacional al incorporar el reconocimiento como base cultural de la empresa, asegurando un

clima laboral positivo y productivo. Es por esto que los beneficios del salario emocional son:
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Reconocimiento personal y laboral

Es aquello que se le da a una persona cuando demuestra diferencia Optima en su desarrollo
laboral, puede ser la distincion que manifiesta un elogio o agradecimiento a través de una
recompensa por su conocimiento y buen trabajo (Cepeda, Salguero y Sanchez, 2015). Se demuestra
aprecio hacia los empleados que cumplen con cada labor en la organizacion de manera correcta,
influyendo significativamente en la retencion del personal al ser un elemento motivador.
Incentivar a los trabajadores

Permitir al personal que aporten a la empresa cada uno de sus talentos y conocimientos,
aplicando una cultura para incentivar su permanencia con planes de inversion que incluyan
beneficios sociales, revisiones salariales, jornada justa entre otras, para garantizar, o al menos
asegurar, la permanencia en el medio y largo plazo (Prieto, 2013).
Cultura y valoracion del compromiso mutuo

Esta area segun Uribe (2003) examina el alcance y la profundidad con que se desarrolla,
mvolucra y apoya al personal para que participen en el mejoramiento de su calidad de vida, ya que
determina si se fomenta el desarrollo de las personas para que sean mas auténomas y creativas, con
la capacidad de colaborar y comprometerse activamente con el mejoramiento de la empresa, sus
procesos, productos y servicios.
Planificacion del trabajo

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) consideran que una estrategia es la determinacion de
la mision o propdsito fundamental de una empresa, la adopcion de cursos de accion y asignacion
de recursos para lograr fines planteados (citado en Garcia et al, 2017). Ademas, un plan a largo
plazo debe ser desarrollar los recursos humanos y materiales de la empresa, donde se relacionan
con la determinacion del proposito organizacional, la cual debe llevarse a cabo para una

planificacion eficaz.
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Metodologia

El presente estudio se realiza con un disefio metodolégico de la investigacion que parte
desde un enfoque cuantitativo, el cual implica la recoleccion de datos a través de una encuesta, con
base en la medicion numérica para tabular y codificar la informacion y asi establecer patrones de
comportamiento.
Enfoque

Para eldesarrollo de este proyecto se selecciond un enfoque cuantitativo, que estara basado
en un estudio descriptivo que permitira analizar y conocer el salario emocional de los servidores
de la Unidad para las Finanzas Criminales (DEEDD) y los factores que lo afectan, con el fin de
proponer estrategias adecuadas para mejorarlo.
Método

El método que se implementard en la presente investigacion es el analitico, teniendo en
cuenta que se va aestudiar el problema objeto, serealizard la evaluacion de los hechos identificando
el problema, generando conclusiones y planteando una posible solucion del problema.
Disefio

Se establecidé que por ser un enfoque cuantitativo su disefio mas apropiado es el de
investigacion - accion, donde se estudiard una problematica especifica que requiere solucion y
permite vincular el estudio de los problemas y necesidades de formacion en un contexto
determinado por medio de programas de bienestar laboral, de manera que se logre fortalecer el
salario emocional.
Poblacion y muestra

La poblacion objeto son los funcionarios de la unidad para las finanzas criminales
(DEEDD) de la Fiscalia General de la Nacion, especificamente los que realizan funciones
administrativas y misionales. El tamafio de la poblacion son 140 personas conun nivel de confianza

del 97% y un margen de error del 7%, lo que arroja un tamafio de muestra de 89 personas.

Formula muestra

M =TP/(1+((ME%*ME%)*(TP-1))/(2,17*2,17%0,5%0,5)))

M = Muestra TP = Total Poblacion ~ME =Margen Error
M=(140)/(1+(((7%*7%)*(140-1)) / (2,17*2,17*0,5*0,5)))
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M=(170) 7 (1+(((0,0049) *(139))/(1,177223)))

M =140/ (1+((0,6811) /(1,177225)))
M = 140/ (1+(0,5785639958376))

M =140/ (1,5785639958376)

M = 88,688 ~ 89

Técnicas para la recoleccion de la informacion.

Para la recoleccion de datos se aplicard una encuesta disefiada que permitird conocer el
salario emocional de los funcionarios de la Unidad para las Finanzas Criminales de la Fiscalia
General de la Nacion.

Instrumento para la recoleccion de la informacion.

Se realizard una encuesta con 41 preguntas por medio del google forms. La finalidad del
mstrumento es identificar como se encuentra el salario emocional de cada uno de los servidores.
La encuesta se aplicara a 103 servidores de la Unidad de Finanzas Criminales (DEEDD) durante
el segundo semestre del afo 2022, esperando como minimo que 89 servidores la contesten, para
dar cumplimiento a los pardmetros de confiabilidad y al margen de error propuesto (Confiabilidad
95% y Margen de error 7 %). Para revisar en detalle las preguntas de la encuesta se sugiere ir al
Anexo 1.

Analisis de informacion.

Para el analisis de la informacion se aplicaron métodos, nstrumentos y procedimientos de
acuerdo a lo siguiente: Revision de los datos obtenidos enla encuesta, tabulacion, codificacion por
el programa Rstudio, generacion de la regresion lineal, presentacion grafica y tablas.

Aspectos deontoldgicos de lainvestigacion:

Es importante tomar en cuenta la ética como parte del desarrollo de la presente
investigacion. En consecuencia, se tomardn los siguientes lineamientos a fin de cumplir con los
aspectos deontoldgicos de la investigacion.

* Brindar nformacion sobre el proposito del proyecto de investigacion a cada participante (que
conforma la muestra) que respondié la encuesta.

* Formular claramente las preguntas de la encuesta con un lenguaje pertinente y claro, asi como la
especificacion de algiin término técnico utilizado en la encuesta con el proposito de asegurar la

comprension de las preguntas formuladas.
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» Asegurarse que los encuestados participan de manera voluntaria, y hacerles claridad que es

anonima.

e Se solicitd el permiso a la Delegada para las Finanzas Criminales y en especifico a la Direccion
(DEEDD) previo a la realizacion de la encuesta y ¢l envid de la misma por el correo

mstitucional.

» Respetar la confidencialidad y privacidad de las respuestas individuales brindadas por los
participantes, es decir, no se hard publicas opiniones de un sujeto en particular, sino que se la

informacion sera generalizada.

* Citar adecuadamente y respetar los derechos de los autores consultados, para lo cual la

investigacion tendrd un reporte de entrega final.
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Desarrollo Metodologico

El disefio de la investigacion es de tipo Investigacion-accion, dado que el proposito de la
misma es determinar el tipo de relacion que existe entre las variables definidas y el salario
emocional de los servidores, por medio de la objetividad con una medicion exhaustiva y controlada,
buscando certeza de la misma. Esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo, el cual implico la
recoleccion de datos para probar las hipotesis, con base en la medicion numérica. La poblacion que
se escogid segun la muestra fueron los servidores de la Unidad para las Finanzas Criminales
(DEEDD), teniendo en cuenta los cargos administrativos y misionales.

Se disefid una encuesta propia con 41 preguntas realizada en Google forms, bajo las
demandas y necesidades de la Unidad para las Finanzas Criminales (DEEDD), luego revisada y
aprobada por la Directora. Esta se envi6 por el correo institucional a 103 servidores que desarrollan
actividades administrativas y misionales, iiciando el 25 de agosto y terminando el 09 de
septiembre de 2022, teniendo un resultado de 91 encuestas contestadas, asi dando cumplimiento a
nuestra muestra minima (89 encuestados).

La encuesta estd compuesta de items cuyas respuestas seran presentadas con las siguientes
caracteristicas (Ver Anexo 1):

- Escalade1al0

- Binaria

- Escalas segmentadas por subgrupos.

- Preguntas de respuesta abierta.

- Preguntas con diferentes opciones de respuesta cualitativas.

Teniendo en cuenta que se debe seleccionar una unica respuesta.

Parael procesamiento de la informacién se trabajo con el programa estadistico y de andlisis
de datos R estudio (Software para analisis estadistico y graficos) tomando como base las respuestas
de la encuesta. Después de disefiar el codigo en Rstudio empezamos el andlisis y lectura de los
resultados:

1. Se ilustra la variable dependiente (Variable Y=Salario Emocional) en un boxplot con su tabla
de quantiles respectivos.
2. Se mostrara en graficos y tablas las variables que me definen el perfil de los encuestados: Sexo,

edad, nivel académico, antigliedad en la entidad y nimero de hijos.



27

. Se mostrara en grafico y tablas las variables que me orientan hacia el tipo de actividades que los
servidores quieren que se refuercen.

. Se realizara un analisis conjunto por medio de una regresion lineal multiple para visualizar las
variables que me afectan al salario emocional (significativas) y en cuanta magnitud es su
impacto.

. Se realizaran las recomendaciones para la Unidad de Fmanzas Crimmales (DEEDD) a la
Directora y al enlace de talento humano para reforzar las actividades que mostraron

significancia.

. Se propondran recomendaciones y conclusiones para mejorar el salario emocional.
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Analisis de Resultados y Discusion

Teniendo la informacion codificada, su procesamiento se hizo a través del programa
Rstudio. Al respecto, la ilustracion de la variable dependiente (Salario Emocional), liego se
presentard el perfil de los encuestados, los tipos de actividades para reforzar, la validez y
confiabilidad del instrumento a través de la Regresion Lineal Multiple. Por tltimo, en linea con
nuestros objetivos de investigacion, se determinard la influencia de las variables independientes en

el salario emocional.

A continuacion, ilustraremos los analisis individuales de las variables mencionadas anteriormente

para este procedimiento:

Salario Emocional

5 ] 7 10
Escala Salario Emocional

Grafico 1.Elaboracion propia

Tabla de quantiles salario emocional

Quantil 0% 25% 50% 75% 100%
Valor 2.375 7.750 8.500 9.000 10.000

Tabla 1.Elaboracion propia

En este punto analizaremos lavariable de salarioemocional, que fue construida a base de

un promedio de ocho (8) items de la encuesta realizadaen la entidad.
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Al hacer un estudioa los datos recolectados, se pudo determinar que el salario emocional
es favorable en la muestra, dado que la mediana (Quantil 50) es 8.5 en la escala de salario
emocional, concluyendo que el 50%de los servidorestienen un salario emocional mayor a 8.5 en
la escala de este item.

Observando la tabla de quantiles y el boxplot (Diagrama de caja) podemos concluir que
soloel 25% de losempleadostiene unsalarioemocional menora 7.750 enla escala de este item,
por otra parte, nuestro quantil cero (0) es muy bajo al tener un valor de 2.375 pero enel grafico
se ve reflejado que este valor, junto a los 3 siguientes valores son outliers (valores atipicos).

Esto teniendo en cuenta que las respuestas de las 8 variables con las que se construyé la
escala de salario emocional se registraronen un rango de 1 a 10, donde 10 es el nivel maximo de
aceptacién con respecto a los componentesdel salario emocional. En ese sentido, se obtuvo un

puntaje promedio que seria nuestra media de 8.239011.

Sexo de los Servidores Encuestados

Distribucion por Sexo

Sexo

. Femenino
. Masculino

Grafico 2 Elaboracion Eroeia
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Sexo Femenno Masculino Total
Cantidad 59 32 91

Porcentaje 64,835% 35,164% 100%
Tabla 2.Elaboracion propia

Se observa que los servidores encuestados de la direccion DEEDD fueron en su mayoria de sexo
femenino de nacimiento (59), casi duplicando a los servidores de sexo masculino de nacimiento
(32).

Edad de los Servidores Encuestados

Histograma de edad

count

15
10-

10

Frecuencia

U ' '

20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70
Edades

Grafico 2.Elaboracidn propia

EL histograma de la variable edad nos permite observar que el grupo mas representativo de los

servidores de la DEEDD se encuentran entre 45 y 60 afios de edad.
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Nivel Académico de los Servidores Encuestados

Personas por Nivel academico

50-

40-
Formacion_academica

204 B Bachiller
B Posgrado (Especializacion o Maestria)
. Pregrado

20- . Técnico o Tecndlogo

10-

I
D -
L] ]

Nivel Academico

Numero de personas

Grafico 4. Elaboracidn propia

Nivel ) Técnico o
académico Bachiller —Posgrado  Pregrado Tecnodlogo Total
Nam. 2 54 24 11 01

servidores

Tabla 3.Elaboracion propia

Se observa que el 59.34 % de los servidores de la DEEDD tienen posgrado, por lo tanto, se
debe motivar al 41.65% de los restantes para que logren llegar a este nivel académico. Por otra
parte, observamos que ninguno de los servidores tiene doctorado, por lo que seria importante
realizar facilidades economicas y de tiempo para que puedan acceder a estos programas en

universidades nacionales e internacionales.



Antigiiedad en la Entidad de los Servidores Encuestados

Histograma de antiguedad en la entidad

Frecuencia

0-
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Tiempo

Grafico 5.Elaboracidén propia
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En la antigiedad de permanencia en la entidad observamos que se destacan 2 grupos

representativos: de 5 a 10 afios y de 25 a 30 afios. Con este ultimo grupo se concluye que estos

servidores se encuentran en un periodo de transicion de pre-pensionados y reten social.

Numero de Hijos

Barplot de hijos de los servidores

25~
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Grafico 6. Elaboracion propia




Num de 0 | 2 3 4 Total
Hijos
Num. de 21 26 28 10 6 91
Servidores

Tabla 4.Elaboracion propia
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Se observa en la grafica y en la tabla que la mayoria de encuestados tiene 1 o 2 hijos,

representando el 59.34% de los encuestados. Sin embargo, no podemos dejar a un lado el tercer

grupo (No tiene hijos) al que pertenecen 21 servidores, significando el 23.07% de toda la muestra.

Refuerzo de Actividades de Bienestar Social

Refuerzo de bienestar social

Tipo de actividad

(=] Pk L (5] -
(=] o L=} o (=
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o
"
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0-

Gréafico 7. Elaboracidn propia

Reforzar_bienestar_social

Actividad
bienestar Créditos  Educacion Sald Vivienda Total
social
No.
7 19 42 23 o1
Servidores

Tabla 5 Elaboracion propia
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Los servidores sugieren en su mayoria que se refuercen las actividades sociales relacionadas

con la salud, este grupo representa el 46.15% de la muestra, siendo casi el doble del segundo grupo

vivienda) que representa el 25.27% de los encuestados.
( que rep

Refuerzo de Actividades de Bienestar Ludico

Refuerzo de bienestar ludico

30-
25-
20-
15-
10-
1 |
0-

Numero de personas

Tipo de actividad

Grafico 8. Elaboracion propia

Reforzar_bienestar_ludico

I Actividades culturales

. Actividades de integracion

. Gimnasio

. Jornadas recreativas y familiares
. Tormeos Deportivos

Activida . . rnada
. . Actividades <" dades Gimnasio J° d S Torneos
Actividades de recreativas . Total
Culturales e - deportivos
Integracion familiares
No. 31 19 7 27 7 91
Servidores

Tabla 6.Elaboracion propia

Se observa que los servidores requieren que se les proporcionen mas actividades culturales

y Jornadas recreativas y familiares. Esta es una oportunidad para solicitar al Departamento de

bienestar su enfoque paraestos dos tipos de actividades para DEEDD. Estos dos grupos representan

el 63.73% de la muestra encuestada.



Impedimento asistencia actividades de Bienestar

Numero de personas

(8]

L] 1
Impedimentos
Gréfico 9. Elaboracion propia

Impedimento participacion bienestar

Impedimento_bienestar

. Carga laboral

. Cupos muy limitados

. Desconocimiento de la programacion de las actividades
. El jefe no le da la autorizacion

. Falta de motivacién

B Las actividades no son de mi gusto
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.. Carga Cupos No Falta
. laboral limitados Descono. autorizacidon motivacion No Gusto Total
No.- 25 ) 9 2 8 5 91
Servidores

Tabla 7.Elaboracion propia

Se evidencia en la grafica que los servidores no participan de las actividades porque los

cupos son muy limitados y por su carga laboral. Se considera que es de gran importancia revisar

este tema con la Directora, porque las actividades de bienestar estan disefiadas para mantener a los

servidores con buena salud mental y fisica.



Modelo de regresion line al multiple con MCO (Minimos cuadrados ordinarios)

R -squared 0.6618

Estimate std.error t value Pr (>|t))
(Intercept) 1.893970 2.254811 0.840 0.40410
Femenino 0.115587 0.229268 0.504 0.61591
Edad -0.002188 0.016484 -0.133 0.89482
Formacion académica -0.325719 0.167929 -1.940 0.05691 **
Antigiiedad entidad -0.001106 0.014725 -0.075 0.94038
Personas hogar -0.051498 0.107116 -0.481 0.63234
Cantidad hijos -0.024909 0.118333 -0.211 0.83395
Mascota -0.078159 0.209145 -0.374 0.70988
Ambiente hogar 0.321288 0.159115 2.019 0.04772 ***
Frecuencia alcohol 0.038337 0.054283 0.706 0.48264
Frecuencia cigarrillo -0.052490 0.053777 -0.976 0.33276
Horas celular -0.117090 0.108743 -1.077 0.28570
Tiempo Desplazamiento 0.060834 0.109909 0.553 0.58188
Horas suefio -0.096533 0.298762 -0.323 0.74768
Salud adicional 0.264425 0.264725 0.999 0.32168
Utilidad capacitaciones 0.158596 0.057681 2.750 0.00778*H**
Flexibilidad horarios 0.094234 0.048105 1.959 0.05455 **
Accesibilidad guarderia -0.010238 0.032946 -0.311 0.75702
Deterioro salud mental 0.188031 0.278584 0.675 0.50218
Deterioro salud fisica -0.378444 0.277421 -1.364 0.17737 *
Adecuadas herramientas  0.105350 0.079813 1.320 0.19163 *
Frecuencia actividad
fisica 0.005110 0.044194 0.116 0.90831
Bienestar social 0.028417 0.239598 0.119 0.90597
Suficiente Bienestar
social 0.069778 0.055461 1.258 0.21298 *
Bienestar ludico 0.152519 0.224990 0.678 0.50032
Suficiente bienestar
ludico -0.001142 0.050533 -0.023 0.98203
Familia bienestar 0.255273  0.239057 1.068 0.28967
Calidad de vida 0.206911 0.115741 1.788 0.07863 **

Signif.codes : k= (0.01  ***=0.05 **=0.1 *=(0.22

36



37

Ecuacion del modelo de regresion line al multiple

Salario emocional; = By + f1(Femenino;) + f2(Edad;) + Pa(Formacién académica,) + 84(Antigiiedad entidad;) +
Bs(Personas hogar;) + Bs(Cantidad hijos;) + 87(Mascota;) B3 (Ambiente hogar;) + Sy (Frecuencia alcohol;) +

Bro(Frecuencia cigarrillo;) + 811 (Horas celular;) + 312(Tiempo desplazamiento;) + 513(Horas suefio;) +
Bra(Salud adicional;) + B;5(Utilidad capacitaciones;) + B,5(Flexibilidad horarios;) + B;7(Accesibilidad guarderia;) +

B1s(Deterioro salud mental;) + Big(Deterioro salud fisica,) + B20(Adecuadas herramientas;) +
Ba1(Frecuencia actividad fisica,) + S(Bienestar social;) + fa3(Suficiente bienestar social;) +
{Ba4(Bienestar lidico;) + Bes(Suficiente bienestar lidico;) + [3o6(Familia bienestar;) +
Baz(Calidad vida;) + e;

De todas las variables de las cuales se recolectaron datos se concluye que solamente nos

sirven 8 items que realmente explican el salario emocional. Hay 5 con una significancia de por lo

menos del 90 % y otras 3 con significancia de por lo menos 78%. Estas variables son Calidad de

vida, Flexibilidad de horarios, Utilidad Capacitaciones, Ambiente del hogar, Formacion

académica, Deterioro de salud fisica, Adecuadas herramientas y Suficiente Bienestar Social. La

significancia se adquiere al rechazar mi Ho (Hipdtesis Nula) de que = 0, es decir que mi variable

independiente no tiene una incidencia real en el salario emocional.

Con estas 5 variables significativas podemos sacar las siguientes conclusiones:

Por cada aumento de 1 unidad en la escala de calidad de vida, el salario emocional
aumenta en promedio 0.206 unidades de la escala de salario emocional manteniendo las
demas variables constantes.

Por cada aumento de 1 unidad en la escala de flexibilidad de horarios, el salario
emocional aumenta en promedio 0.094 unidades de la escala de salario emocional

manteniendo las demas variables constantes.

Por cada aumento de 1 unidad en la escala de utilidad de las capacitaciones, el salario
emocional aumenta en promedio 0.158 unidades de la escala de salario emocional

manteniendo las demas variables constantes.

Por cada aumento de 1 unidad en la escala de ambiente en el hogar, el salario emocional
aumenta en promedio 0.321 unidades de la escala de salario emocional manteniendo las
demas variables constantes.

Por cada aumento de 1 unidad en la escala de formacion académica, el salario emocional
se reduce en promedio 0.325 unidades de la escala de salario emocional manteniendo

las demas variables constantes.
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- Si la persona considera que sus funciones laborales pueden llegar a afectar su salud
fisica, el salario emocional se reduce en promedio 0.378 unidades de la escala de salario
emocional manteniendo las demds variables constantes.

- Por cada aumento de 1 unidad en la escala de adecuadas herramientas, mi salario
emocional aumenta en promedio 0.105 unidades de la escala de salario emocional
manteniendo las demas variables constantes.

- Por cada aumento de 1 unidad en la escala de suficiente bienestar social, el salario
emocional aumenta en promedio 0.069 unidades de la escala de salario emocional

manteniendo las demas variables constantes.

Los resultados de la presente investigacion permitieron analizar la relacion entre la
aplicacion del salario emocional y su dmbito laboral de los servidores de una de las Direcciones de
la Delegada para las Finanzas Criminales (DEEDD). Estos resultados han sido obtenidos a través
de encuestas virtuales registradas. En cuanto a la herramienta de recoleccion de datos utilizada,
previo a su aplicacion, la encuesta fue sometida a la revision de la Directora de la DEEDD vy se
ajust6 a las necesidades y propuso mejoras con el objetivo de que el instrumento permita obtener
la informacién deseada. Como resultado, se certifico la validez de los resultados obtenidos. Es de
resaltar que la Directora facilitd el accesoa los 103 servidores que la conforman; sin embargo, no
se pudo obtener respuestas de dicha cantidad de colaboradores puesto que algunos se encontraban
de vacaciones o con alguna novedad administrativa cuando se envid el correo masivo de la
encuesta. Ademas, por respeto a su privacidad, se optdé por no enviar recordatorios para completar
la encuesta. Sin embargo, se recibieron 91 encuestas contestadas, lo que permite obtener resultados

con margenes de error y niveles de confianza aceptables segun la practica usual.
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Conclusiones

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se evidencia que se pudieron cumplir con los objetivos
propuestos y se concluye lo siguiente:

Es importante aclarar que es la primera vez que se realiza este tipo de medicion en
la Unidad para las Finanzas Criminales (DEEDD) y después del andlisis de la variable de
salario emocional se evidencio que es bastante util para comprender el &mbito laboral de
los servidores de esta unidad.

Al hacer un estudio a los datos recolectados, se pudo determinar que el salario
emocional es favorable en la muestra, dado que la mediana (Quantil 50) es 8.5 en la escala
de salario emocional, concluyendo que el 50%de los servidores tienen un salario emocional
mayor a 8.5 en la escala de este item. Teniendo en cuenta los quantiles(Tabla 1)y el boxplot
(Grafico 1) se puede concluir que solo el 25% de los servidores tiene un salario emocional
menor a 7.750 en la escala de este item, por otra parte nuestro quantil cero (0) es muy bajo
al tener un valor de 2.375 pero en el grafico 1 se ve reflejado que este valor, junto a los 3
siguientes valores son outliers (valores atipicos). Es relevante mencionar que se obtuvo un
puntaje promedio de 8.239011 en la escala de salario emocional.

Es relevante mencionar que las variables de las cuales se recolectaron los datos,
unicamente sirven 8 items (Calidad de vida, Flexibilidad de horarios, Utilidad
Capacitaciones, Ambiente del hogar, Formacion académica, Deterioro de salud fisica,
Adecuadas herramientas y Suficiente Bienestar Social) por estar dentro del margen de
significancia del 78%, garantizando en ese mismo porcentaje (78%) un impacto real sobre
el salario emocional.

Finalmente es importante realizar en un periodo de un afio nuevamente la encuesta,
con su respectivo andlisis y ver si las recomendaciones realizadas sobre las 8 variables
significativas dieron su efectividad, revisando el valor de los quantiles, el promedio y la
media del salario emocional, esto con el fin de verificar si se logréd el aporte de esta

investigacion.
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Recomendaciones

Se evidencia que a mayor calidad de vida mayor serd el salario emocional, esto puede ir
encaminado a tener a opciones como: tener diferentes esquemas de trabajo, realizar convenios para
adquisicion de vivienda y planes complementarios de salud segin el analisis individual.

Segun el analisis, a mayor flexibilidad de los horarios en casode novedades administrativas
mayor sera el salario emocional, se recomienda establecer medio dia al mes y también la opcion
de manejar alternancia laboral para poder cumplir con sus funciones en un espacio diferente a la
oficina.

Se evidencia que entre mas utilidad tengan las capacitaciones para los servidores mayor
serd el salario emocional, se debe enfocar en temas de manejo estrés, yoga, en capacitaciones
proyecto de vida o emprendimientos, teniendo en cuenta que se tiene una poblacion entre los 45 y
60 anos que hacen parte del grupo de pre pensionados o reten social.

Se evidencia que entre mejor sea el ambiente en el hogar de los servidores mayor sera el
salario emocional, se recomienda que para mantenerla se refuercen las actividades culturales y
jornadas recreativas familiares. Es importante que se tenga en cuenta con el area de bienestar que
amplien los cupos de participacion y como recomendacion a la Directora de la Unidad se distribuya
mejor la carga laboral para que los servidores puedan participar. Esto hace que exista un balance
entre su vida laboral y familiar.

Se evidencia que a mayor formacion académica va disminuyendo el salario emocional, esto
hace pensar que los servidores de esta unidad requieren mas actividades de bienestar que les brinde
satisfaccion y distraccion. Sacarlos de la parte normativa y académica en la cual estan todo el
tiempo.

Se evidencia que si el servidor considera que sus funciones laborales pueden afectar su
salud fisica se reduce su salario emocional, esto muestra que se debe tener un programa de pausas
activas y examenes médicos periodicos con la ARL donde se revisen el tema de posturas y rutinas
en los puestos de trabajo.

Se evidencia que entre mas adecuadas sean las herramientas de trabajo brindadas por la
entidad mayor serd el salario emocional, se recomienda programar visitas con la ARL que revisen
el tema de adecuacion de puesto de trabajo y examinen si el servidor tiene las herramientas

adecuadas para el desempefio de sus funciones.
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Se evidencia que entre mayor sea la suficiencia de las actividades de bienestar social
destinadas a los servidores mayor sera el salario emocional. Se recomienda con el area de bienestar
realizar una revision de las actividades y tener en cuenta que la poblacion de la unidad en su

mayoria son mujeres (64.8%) para que vayan encaminadas a este grupo.
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Anexos

Anexo 1
El nstrumento de recoleccion de la informacion se realizd por medio de un formulario

google, a continuacion, se ilustra la encuesta con sus 41 items y sus formatos respectivos.

Encuesta Proyecto de Salario Emocional
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Anexo 2
A continuacion, anexo el cddigo realizado en el programa Rstudio para la realizacién del andlisis

de datos en las estadisticas descriptivasy la realizacion del modelo de regresion lineal con MCO.

Proyecto
Lizeth Marroquin
23/9/2022
###lL ibrerias que vamos a utilizar
library(dplyr)
##

## Attaching package: 'dplyr'

## The following objects are masked from 'package:stats':

H##

## filter, lag

## The following objects are masked from 'package:base’:

#Hit

H## intersect, setdiff, setequal, union

library(readr)

library(tidyverse)

## -- Attaching packages ----------------“-c-commm oo tidyverse 1.
3.1 --

## v ggplot2 3.3.5 vV purrr 0.3.4

## v tibble 3.1.3 v stringr 1.4.0

## v tidyr 1.1.3 v forcats 0.5.1

## -- Conflicts ----------------c-ccmccmmcicci oo tidyverse_conflict

s() --
## x dplyr::filter() masks stats::filter()
## x dplyr::lag() masks stats::lag()

library(readxl)
library(ggplot2)
library(scales)

H#Hit
## Attaching package: 'scales’
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## The following object is masked from 'package:purrr':
##
#i discard

## The following object is masked from 'package:readr':
H#
## col factor

library(wooldridge)
library(stargazer)

HH#
## Please cite as:

## Hlavac, Marek (2018). stargazer: Well-Formatted Regression and Summary St
atistics Tables.

## R package version 5.2.2. https://CRAN.R-project.org/package=stargazer

library(ggthemes)

Exportar base de datos y verlos nombres de las variablesy eliminar columna de “marca
temporal”

Base <- read_xlsx("Base datos.xlsx™)
names(Base)

## [1] "Marca temporal”

## [2] "1. En una escala del 1 al 10 califique que tan satisfecho se encuent
ra con su remuneracién salarial, donde 1 es muy insatisfecho y 10 es muy sati
sfecho"

## [3] "2. En una escala del 1 al 10 califique su estado de salud mental, do
nde 1 es pésimo estado y 10 es excelente estado"

## [4] "3. En una escala del 1 al 10 califique su estado de salud fisica, do
nde 1 es pésimo estado y 10 es excelente estado”

## [5] "4. En una escala del 1 al 10 indique el nivel de motivacidn que sien
te para trabajar en esta entidad, donde 1 es muy desmotivado y 10 es muy moti
vado"

## [6] "5. En una escala del 1 al 10 califique la frecuencia con la que reci
be reconocimiento por su trabajo de parte de su jefe, donde 1 es nunca y 10 e
s siempre"

## [7] "6. En una escala del 1 al 10 indique la facilidad con la que se rela
ciona con sus companeros, donde 1 es nunca me relaciono y 10 es siempre me re
laciono”

## [8] "7. En una escala del 1 al 10 indique que tan respetuosa es la comuni
cacioén en su area de trabajo , donde 1 es muy irrespetuosa y 10 es muy respet
uosa"

## [9] "8. En una escala del 1 al 10 califique el nivel de empatia que tiene
con su equipo de trabajo, donde 1 es empatia nula y 10 Mucha empatia”

## [10] "9. Seleccione su Sexo de nacimiento"

## [11] "10. ¢Qué edad tiene en anos?. Por favor colocar la respuesta solamen
te en nimero ( Ej. Si tiene 20 anos, colocar \"20\" en la linea de respuesta)



57

## [12] "11. ¢Cudl es su nivel de formacidn académica?"

## [13] "12. Indicar su antigiliedad en la entidad en afios (Si su antigiliedad es
inferior a 1 afo, colocar \"1\").Por favor colocar la respuesta solamente en

nimero(Ej. Si lleva 20 afnos en la entidad, colocar \"20\" en la linea de resp
uestas)"

## [14] "13. Indique con cuantas personas vive, incluyéndose usted"

## [15] "14. iCuantos hijos tiene?"

## [16] "15. ¢Tiene mascota?"

## [17] "16. En una escala del 1 al 10 califique el ambiente en su hogar, don
de 1 es un pésimo ambiente y 10 es un excelente ambiente”

## [18] "17. En una escala del 1 al 10 indique la frecuencia con la que consu
me bebidas alcohdlicas semanalmente, donde 1 es no consume y 10 es consume mu
y frecuentemente"

## [19] "18. En una escala del 1 al 10 indique la frecuencia con la que fuma

cigarrillo semanalmente, donde 1 es no fuma y 10 es fuma muy frecuentemente"

## [20] "19. ¢En promedio cuantas horas al dia utiliza el celular?"

## [21] "20. ¢Cuanto tiempo diario utiliza para el desplazamiento de su casa

al trabajo y del trabajo a la casa( tiempo total de 1la suma de los 2 recorri
dos)?"

## [22] "21. ¢Cudntas horas duerme en promedio al dia?"

## [23] "22. ¢Cuenta con algun programa de salud adicional al Plan Obligatori
0 de Salud (POS)? Como salud adicional se hace referencia a medicina prepagad
a, planes de EPS complementarios entre otros.”

## [24] "23. En una escala del 1 al 10 califique la utilidad de las capacitac
iones brindadas por la entidad, donde 1 es no me aportan nada y 10 es me apor
tan mucho"

## [25] "24. En una escala del 1 al 10 califique que tan flexibles son los ho
rarios laborales en cuanto a las novedades personales(permisos, diligencias,

calamidades, etc) que se le presentan?, donde 1 es nada flexibles y 10 es muy
flexibles™

## [26] "25. En una escala del 1 al 10 califique la accesibilidad del ingreso
de los hijos a la guarderia de la entidad, donde 1 es imposible el ingreso y

10 es muy facil ingreso"

## [27] "26. ¢Considera que el desarrollo de sus funciones laborales puede 11
egar a deteriorar su salud mental?"

## [28] "27. ¢Considera que el desarrollo de sus funciones laborales puede 11
egar a deteriorar su salud fisica?"

## [29] "28. En una escala del 1 al 10 califique que tan adecuadas son las he
rramientas que le brinda la empresa para la ejecucidn de sus labores, donde 1
son nada adecuadas y 10 son totalmente adecuadas"

## [30] "29. En una escala del 1 al 10 indique la frecuencia con la que pract
ica actividad fisica, donde 1 es nunca practica y 10 practica muy frecuenteme
nte"

## [31] "30. ¢Ha participado en actividades de bienestar social (salud, capac
itacién, créditos, vivienda) en esta entidad?"

## [32] "31. En una escala del 1 al 10 califique si la cantidad de actividad
es de bienestar social (salud, capacitacioén, créditos, vivienda) realizadas
por esta entidad en el afno son suficientes para todos los servidores, donde 1
son insuficientes y 10 es son suficientes."
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## [33] "32. ¢Cudl de las siguientes actividades de bienestar social (salud

,capacitacién ,créditos, vivienda) le gustaria que la entidad reforzara para

mejorar su calidad de vida? Por favor solo seleccione una opciodn”

## [34] "33. ¢Ha participado en actividades de bienestar ludico (deporte, rec
reacidén, actividades de integracién, actividades culturales) en esta entidad?
## [35] "34. En una escala del 1 al 10 califique si la cantidad de actividad
es de bienestar 1ludico (deporte, recreacién, actividades de integracién, act
ividades culturales) realizadas por esta entidad en el afo son suficientes

para todos los servidores, donde 1 son insuficientes y 10 es son suficientes.
## [36] "35. ¢Cudl de las siguientes actividades de bienestar ludico (deport
e, recreacion, actividades de integracién, actividades culturales) le gustari
a que la entidad reforzara para mejorar su calidad de vida? Por favor solo se
leccione una opcién”

## [37] "36. ¢Actualmente su grupo familiar participa en actividades de bien
estar ludico y/o bienestar social propuestas por la entidad? Ejemplo: celebr
acion dia de la familia, beneficios de la caja de compensacidén familiar , ent
re otras."

## [38] "37. ¢Cual de los siguientes motivos es un impedimento para particip
ar en las en las actividades de bienestar ludico y/o bienestar social?. Por f
avor seleccione solo una opcién™

## [39] "38. ¢Considera que incluir una sala de descanso y relajacién en las

instalaciones de la entidad contribuye a la mejora de alguna de las siguient
es opciones?. Por favor seleccionar solo una opcidén\r\n"

## [40] "39. ¢(Considera que incluir el acompanamiento de un coach para aspect
os personales y laborales en las instalaciones de la entidad, contribuye a la
mejora de alguna de las siguientes opciones?. Por favor seleccionar solo una

opcion”

## [41] "40. En una escala de 1 al 10 califique su calidad de vida actual, do
nde 1 es muy mala calidad y 10 es muy buena calidad"

## [42] "41.Cual de los siguientes esquemas de trabajo considera que son mejo
r para su calidad de vida"

Base$" © <- NULL

Renombrar variablesy ver su nuevo nombre

Base <- rename(Base,

Base <- rename(Base,
Base <- rename(Base,

Base <- rename(Base,

Base <- rename(Base,
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Base <- rename(Base, Facilidad_relacionamiento ="6. En una escala del 1 al 10
indique la facilidad con la que se relaciona con sus compafneros, donde 1 es n
unca me relaciono y 10 es siempre me relaciono”)

Base <- rename(Base, Respeto_comunicacion ="7. En una escala del 1 al 10 indi
que que tan respetuosa es la comunicacidén en su drea de trabajo , donde 1 es

muy irrespetuosa y 10 es muy respetuosa’)

Base <- rename(Base, Empatia _equipo ="8. En una escala del 1 al 10 califique

el nivel de empatia que tiene con su equipo de trabajo, donde 1 es empatia nu
la y 10 Mucha empatia™)

Base <- rename(Base, Sexo="9. Seleccione su Sexo de nacimiento”)

Base <- rename(Base, Edad ="10. ¢Qué edad tiene en afos?. Por favor colocar 1
a respuesta solamente en nimero ( Ej. Si tiene 20 anos, colocar \"20\" en la

linea de respuesta)’)

Base <- rename(Base, Formacion_academica ="11. ¢Cudl es su nivel de formaciodn
académica?’)

Base <- rename(Base, Antiguedad_entidad ="12. Indicar su antigliedad en la ent
idad en afos (Si su antigiiedad es inferior a 1 ano, colocar \"1\").Por favor

colocar la respuesta solamente en nimero(Ej. Si lleva 20 afios en la entidad,

colocar \"20\" en la linea de respuestas)’)

Base <- rename(Base, Personas_hogar ="13. Indique con cuantas personas vive,

incluyéndose usted™)

Base <- rename(Base, Cantidad_hijos ="14. iCuantos hijos tiene?”)

Base <- rename(Base, Mascota ="15. ;Tiene mascota?’)

Base <- rename(Base, Ambiente_hogar ="16. En una escala del 1 al 10 califique
el ambiente en su hogar, donde 1 es un pésimo ambiente y 10 es un excelente a
mbiente” )

Base <- rename(Base, Frecuencia_alcohol ="17. En una escala del 1 al 10 indiq
ue la frecuencia con la que consume bebidas alcohdlicas semanalmente, donde 1
es no consume y 10 es consume muy frecuentemente’)

Base <- rename(Base, Frecuencia_cigarrillo ="18. En una escala del 1 al 10 in
dique la frecuencia con la que fuma cigarrillo semanalmente, donde 1 es no fu
ma y 10 es fuma muy frecuentemente)

Base <- rename(Base, Horas_celular="19. ¢En promedio cuantas horas al dia uti
liza el celular?’)

Base <- rename(Base, Tiempo_desplazamiento ="20. ¢Cudnto tiempo diario utiliz
a para el desplazamiento de su casa al trabajo y del trabajo a la casa( tiemp
o total de 1la suma de los 2 recorridos)?’)

Base <- rename(Base, Horas_sueno ="21. ¢Cuantas horas duerme en promedio al d
ia?”)

Base <- rename(Base, Salud_adicional ="22. ¢Cuenta con algun programa de salu
d adicional al Plan Obligatorio de Salud (POS)? Como salud adicional se hace

referencia a medicina prepagada, planes de EPS complementarios entre otros. )
Base <- rename(Base, Utilidad capacitaciones ="23. En una escala del 1 al 10

califique la utilidad de las capacitaciones brindadas por la entidad, donde 1
es no me aportan nada y 10 es me aportan mucho™)

Base <- rename(Base, Flexibilidad_horarios ="24. En una escala del 1 al 10 ca
lifique que tan flexibles son los horarios laborales en cuanto a las novedade
s personales(permisos, diligencias, calamidades, etc) que se le presentan?, d
onde 1 es nada flexibles y 10 es muy flexibles™)

Base <- rename(Base, Accesibilidad guarderia ="25. En una escala del 1 al 10
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califique la accesibilidad del ingreso de los hijos a la guarderia de la enti
dad, donde 1 es imposible el ingreso y 10 es muy facil ingreso’)

Base <- rename(Base, Deterioro salud mental ="26. ¢Considera que el desarroll
o de sus funciones laborales puede llegar a deteriorar su salud mental?’)
Base <- rename(Base, Deterioro salud fisica ="27. iConsidera que el desarroll
o de sus funciones laborales puede llegar a deteriorar su salud fisica?’)
Base <- rename(Base, Adecuadas_herramientas ="28. En una escala del 1 al 10 c
alifique que tan adecuadas son las herramientas que le brinda la empresa para
la ejecucidén de sus labores, donde 1 son nada adecuadas y 10 son totalmente a
decuadas )

Base <- rename(Base, Frecuencia_actividad_fisica ="29. En una escala del 1 al
10 indique la frecuencia con la que practica actividad fisica, donde 1 es nun
ca practica y 10 practica muy frecuentemente”)

Base <- rename(Base, Bienestar_social ="30. ¢Ha participado en actividades de
bienestar social (salud, capacitacidén, créditos, vivienda) en esta entidad? ")
Base <- rename(Base, Suficiente_bienestar_social ="31. En una escala del 1 al
10 califique si la cantidad de actividades de bienestar social (salud, capac
itacidén, créditos, vivienda) realizadas por esta entidad en el ano son sufi
cientes para todos los servidores, donde 1 son insuficientes y 10 es son sufi
cientes.’)

Base <- rename(Base, Reforzar_bienestar _social ="32. ¢Cudl de las siguientes
actividades de bienestar social (salud ,capacitacién ,créditos, vivienda) le
gustaria que la entidad reforzara para mejorar su calidad de vida? Por favor
solo seleccione una opcidén’)

Base <- rename(Base, Bienestar_ludico ="33. ¢Ha participado en actividades de
bienestar ludico (deporte, recreacidén, actividades de integracién, actividade
s culturales) en esta entidad?’)

Base <- rename(Base, Suficiente_bienestar_ludico ="34. En una escala del 1 al
10 califique si la cantidad de actividades de bienestar 1ludico (deporte, re
creacidn, actividades de integracioén, actividades culturales) realizadas po
r esta entidad en el ano son suficientes para todos los servidores, donde 1 s
on insuficientes y 10 es son suficientes. )

Base <- rename(Base, Reforzar_bienestar ludico =35. Cual de las siguientes
actividades de bienestar ludico (deporte, recreacién, actividades de integrac
ién, actividades culturales) le gustaria que la entidad reforzara para mejora
r su calidad de vida? Por favor solo seleccione una opcidn’)

Base <- rename(Base, Familia bienestar ="36. ¢Actualmente su grupo familiar
participa en actividades de bienestar ludico y/o bienestar social propuestas
por la entidad? Ejemplo: celebracion dia de la familia, beneficios de la caja
de compensacién familiar , entre otras.’)

Base <- rename(Base, Impedimento_bienestar ="37. ;Cual de los siguientes mot
ivos es un impedimento para participar en las en las actividades de bienestar
lidico y/o bienestar social?. Por favor seleccione solo una opcidén’)

Base <- rename(Base, Sala_descanso ="38. ¢Considera que incluir una sala de d
escanso y relajacidon en las instalaciones de la entidad contribuye a la mejor
a de alguna de 1las siguientes opciones?. Por favor seleccionar solo una opci
on\r\n")

Base <- rename(Base, Coach ="39. ¢Considera que incluir el acompafamiento de
un coach para aspectos personales y laborales en las instalaciones de la enti
dad, contribuye a la mejora de alguna de las siguientes opciones?. Por favor
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)
Base <- rename(Base,
)
Base <- rename(Base,
)
names(Base)
## [1] "Satisfaccion_salarial” "Salud _mental”
## [3] "Salud fisica" "Motivacion_trabajo"
## [5] "Reconocimiento_jefe" "Facilidad relacionamiento"
## [7] "Respeto_comunicacion™ "Empatia_equipo"
## [9] "Sexo" "Edad"
## [11] "Formacion_academica" "Antiguedad_entidad"
## [13] "Personas_hogar" "Cantidad_hijos"
## [15] "Mascota” "Ambiente_hogar"
## [17] "Frecuencia alcohol” "Frecuencia_cigarrillo”
## [19] "Horas_celular" "Tiempo_desplazamiento”
## [21] "Horas_sueno" "Salud adicional”
## [23] "Utilidad_capacitaciones" "Flexibilidad_horarios”
## [25] "Accesibilidad guarderia" "Deterioro_salud _mental”
## [27] "Deterioro_salud fisica" "Adecuadas_herramientas"”

## [29] "Frecuencia_actividad_fisica" "Bienestar_social"
## [31] "Suficiente bienestar_social" "Reforzar_bienestar social"

## [33] "Bienestar_ludico" "Suficiente_bienestar_ludico"
## [35] "Reforzar_bienestar_ ludico" "Familia bienestar"

## [37] "Impedimento_bienestar" "Sala_descanso"

## [39] "Coach" "Calidad vida"

## [41] "Esquemas_trabajo"

Crear promedio salarioemocional y sus estadisticas descriptivas

Base$Salario_emocional <- apply(Base[ ,c(1,2,3,4,5,6,7,8)], 1, mean,
TRUE)

## Estadisticas descriptivas Salario Emocional
quantile(Base$Salario_emocional)

## 0% 25% 50% 75%  100%
## 2.375 7.750 8.500 9.000 10.000

mean(Base$Salario emocional)

## [1] 8.239011

Graficol<- ggplot(Base,aes(x=Salario_emocional)) +geom boxplot( "aquam

arine3")+ labs( "Salario Emocional”, "Escala Salario Emocional”,
"Grafico 1.Elaboraciodn propia

") + scale_x_continuous( seq(2 ,10, 1))+ ylim(-1,1)+ theme_get()+ the



me ( element_blank(), element_blank () )+theme(
element_text( "bold", 0.5))
Graficol

Salario Emocional
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Escala Salario Emocional
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## convertimos en porcentaje el sexo
Porcentaje <- Base %>%

group_by(Sexo) %>%

count() %>%

ungroup () %>%

mutate( ‘n/sum("n") * 100)

tabla_sexo <- table(Porcentaje$Sexo)

## Estadisticas descriptivas Sexo
tabla sexo <- table(Porcentaje)
tabla_sexo

## , , percentage = 35.1648351648352
#it

##t n

## Sexo 32 59

H#Hit Femenino 0 ©

## Masculino 1 ©

#it

## , , percentage = 64.8351648351648
##

## n
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## Sexo 32 59
#it Femenino 0 1
## Masculino © ©

## Estadisticas descriptivas Sexo

Grafico2 <- ggplot(Porcentaje, aes(x=1,y=percentage, fill = Sexo)) +
geom_bar(stat = "identity") +
geom_text(aes(label = paste@(round(percentage,1),"%")),
position = position_stack(vjust = @.5)) +
coord_polar(theta = "y")+
theme_void()+
labs(title = "Distribucién por Sexo",caption = "Grafico 2.Elaboracién propia
")+theme(plot.title = element_text(face = "bold",hjust = 0.5))
Grafico2

Distribucién por Sexo

Sexo

. Femenino
. Masculing

apia

## Estadisticas descriptivas de Edad

nbreaks <- pretty(range(Base$Edad), n = nclass.Sturges(Base$Edad),
min.n = 1)

Grafico3<- ggplot(Base,aes(x= Edad)) +geom_histogram(breaks = nbreaks, aes(f
ill =..count..),col ="black",position = "identity")+labs(title = "Histograma
de edad",x = "Edades",y = "Frecuencia",caption = "Grafico 3.Elaboracidén propi
a

") + theme_get()+theme(plot.title = element_text(face = "bold",hjust = 0.5))
+ scale x_continuous(breaks = seq(20,70,5))
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Grafico3
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## Estadisticas descriptivas Formacion academica
tabla academico <- table(Base$Formacion_academica)
tabla_academico
##
## Bachiller Posgrado ( Especializacién o Maestr
ia)
## 2
54
## Pregrado Técnico o Tecndl
0go
#it 24
11
Grafico4 <- ggplot(Base,aes(x= Formacion_academica))+geom bar( aes(fill= Form
acion_academica))+ theme _get() + theme(axis.text.x = element _blank())+theme
(plot.title = element_text(face = "bold",hjust = @.5))+scale_y continuous(bre
aks = seq(@ ,60, 10)) + labs(title = "Personas por Nivel academico",x = "Nive
1 Academico",y = "Numero de personas")+labs(caption = "Grafico 4. Elaboracidn
propia
)

Grafico4
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ersonas por Nivel academico

50-
o 40 -
b Formacion_academica
in
© . Bachiller
o 30-
z . Posgrado { Especializacidn o Maestria)
2 . Pregrado
£ 20~ .. .
s . Tecnico o Tecndlogo
=
10-
':I ..
Mivel Academico
Base$Formacion_academica[Base$Formacion_academica == 'Técnico o Tecnodlogo'] <
- "Tecn"
Base$Formacion academica[Base$Formacion_academica == 'Posgrado ( Especializac

ién o Maestria)'] <- "Posgrado"

tabla antiguedad entidad <- table(Base$Antiguedad_entidad)
tabla_antiguedad_entidad

##

## 1 3 4 5 6 7 8 910 11 12 13 14 15 16 17 19 23 25 26 27 28 29 30 32
40

## 7 7 1 1 6 3 5 4 8 3 4 3 1 3 2 3 3 2 1 4 7 5 1 5 1
1

nbreaks <- pretty(range(Base$Antiguedad_entidad), n
iguedad entidad),

nclass.Sturges (Base$Ant

min.n = 1)

Grafico5<- ggplot(Base,aes(x= Antiguedad_entidad)) +geom histogram(breaks= n
breaks,aes(fill =..count..),col ="black",position = "identity")+labs(title =

"Histograma de antiguedad en la entidad",x = "Tiempo",y = "Frecuencia",captio
n = "Grafico 5.Elaboracidn propia

") + theme_get()+theme(plot.title = element text(face = "bold",hjust = ©.5))

+ scale_x_continuous (breaks = seq(0,49,5)) + scale_y_continuous(breaks = seq(
9,30,10))
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Grafico5
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## Estadisticas descriptivas de hijos
tabla_hijos <- table(Base$Cantidad_hijos)
tabla_hijos

##
#it 0 1 2 3 4 o0 mads
## 21 26 28 10 6

Grafico6 <- ggplot(Base,aes(x= Cantidad _hijos))+geom_bar( aes(fill= Cantidad_
hijos))+ theme_get() + theme(axis.text.x = element_blank())+theme(plot.titl

e = element_text(face = "bold",hjust = @.5))+scale_y_continuous (breaks = seq(
@ ,60, 5)) + labs(title = "Barplot de hijos de los servidores",x = "Cantidad
hijos",y = "Numero de personas")+labs(caption = "Grafico 6. Elaboracién propi
a
)

Graficob
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Barplot de hijos de los servidores

25-

- Cantidad_hijos
) ||||||| IIIIIII
D_

=% ]
n =

Mumero de personas
]

Cantidad hijos

Base$Cantidad_hijos[Base$Cantidad_hijos == '4 o mas'] <- 4

## Estadisticas descriptivas de refuerzo bienestar social
tabla bienestar social<- table(Base$Reforzar_bienestar_social)
tabla_bienestar_social

H#it

## Créditos Educacion Salud Vivienda

#i# 7 19 42 23

Grafico7 <- ggplot(Base,aes(x= Reforzar_bienestar_social))+geom_bar( aes(fill
= Reforzar_bienestar_social))+ theme_get() + theme(axis.text.x = element_bl
ank())+theme(plot.title = element_text(face = "bold",hjust = @.5))+scale_y co
ntinuous(breaks = seq(@® ,50, 5)) + labs(title = "Refuerzo de bienestar social
",x = "Tipo de actividad",y = "Numero de personas")+labs(caption = "Grafico 7

Elaboracion propia

")

Grafico7
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Refuerzo de bienestar social

40-
a5-
Liy]
m 30 - i
b Reforzar_hienestar_social
in
s 25° . Créditos
z 20 - . Educacidn
= . Salud
£15° " vivienda
=
10-
5 _ .
D ..

Tipo de actividad

## Estadisticas descriptivas de refuerzo bienestar Ludico
tabla bienestar ludico<- table(Base$Reforzar_bienestar ludico)
tabla bienestar_ ludico

#it

## Actividades culturales Actividades de integraciodn

#it 31 19

H## Gimnasio Jornadas recreativas y familiares

#i# 7 27

H#it Torneos Deportivos

## 7

Grafico8 <- ggplot(Base,aes(x= Reforzar_bienestar_ludico))+geom_bar( aes(fill
= Reforzar_bienestar_ludico))+ theme_get() + theme(axis.text.x = element_bl
ank())+theme(plot.title = element_text(face = "bold",hjust = @.5))+scale_y co
ntinuous(breaks = seq(@ ,40, 5)) + labs(title = "Refuerzo de bienestar ludico
",x = "Tipo de actividad",y = "Numero de personas")+labs(caption = "Grafico 8

. Elaboracidn propia
ll)

Grafico8
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Refuerzo de bienestar ludico

30-
25-
Reforzar_bienestar_ludico
| . Actividades culturales
. Actividades de integracidn
| . Gimnasio
. Jornadas recreativas y familiares
. Torneos Deportivos
) IIII
':I -

P2
L=

=
n

Mumero de personas
=

Tipo de actividad
Base$Reforzar_bienestar_ludico[Base$Reforzar_bienestar_ludico == "Actividades
culturales'] <- "Act.Cult"
Base$Reforzar_bienestar_ludico[Base$Reforzar_bienestar_ludico == 'Actividades

de integracion'] <- "Act.Integ"

Base$Reforzar_bienestar ludico[Base$Reforzar bienestar_ludico
<- "Gym"

Base$Reforzar_bienestar_ludico[Base$Reforzar bienestar_ludico
creativas y familiares'] <- "Jor.Fam"
Base$Reforzar_bienestar_ludico[Base$Reforzar_bienestar_ludico == 'Torneos Dep
ortivos'] <- "Torn.Dep"

'Gimnasio' ]

'Jornadas re

## Estadisticas descriptivas de impedimento para participar bienestar
tabla impedimento bienestar<- table(Base$Impedimento_bienestar)
tabla_impedimento_bienestar

#it

## Carga laboral
## 25
## Cupos muy limitados
## 42
## Desconocimiento de la programacion de las actividades
## 9
#it El jefe no le da la autorizaciodn
H# 2
## Falta de motivacion

#H# 8
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#t Las actividades no son de mi gusto
## 5

Grafico9 <- ggplot(Base,aes(x= Impedimento_bienestar))+geom_bar( aes(fill= Im
pedimento_bienestar))+ theme_get() + theme(axis.text.x = element_blank())+t
heme(plot.title = element_text(face = "bold",hjust = @.5))+scale_y_continuous

(breaks = seq(® ,50, 5)) + labs(title = "Impedimento participacién bienestar"
,X = "Impedimentos",y = "Numero de personas")+labs(caption = "Grafico 9. Elab
oraciodn propia ")

Grafico9
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-
n
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=
1

10-
) I |
. Ailn

Impedimentos

Base$Impedimento bienestar[Base$Impedimento_bienestar == 'Carga laboral'] <-
"Carg.Lab"

Base$Impedimento_bienestar[Base$Impedimento_bienestar == 'Cupos muy limitados
"] <- "Limitacion"

Base$Impedimento_bienestar[Base$Impedimento_bienestar == 'Desconocimiento de
la programacion de las actividades'] <- "Descon"
Base$Impedimento_bienestar[Base$Impedimento_bienestar == 'E1l jefe no le da la
autorizacién'] <- "No Autor"
Base$Impedimento_bienestar[Base$Impedimento_bienestar == 'Falta de motivacion
"1 <- "F.Motiv"

Base$Impedimento bienestar[Base$Impedimento_bienestar == 'Las actividades no

son de mi gusto'] <- "No Gusto"

## Volvi una dummy Genero y renombre variable Sexo(9)
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Base$Sexo[Base$Sexo == 'Femenino'] <- 1
Base$Sexo[Base$Sexo == 'Masculino'] <- ©
Base <- rename(Base, ) )

## volver escala categoria de escolaridad(11)

Base$Formacion_academica[Base$Formacion_academica == 'Bachiller'] <- 1
Base$Formacion_academica[Base$Formacion academica == 'Tecn'] <- 2

Base$Formacion_academica[Base$Formacion academica == 'Pregrado’'] <- 3
Base$Formacion_academica[Base$Formacion academica == 'Posgrado'] <- 4
Base$Formacion_academica[Base$Formacion_academica == 'Doctorado’] <- 5

##tcambiar 5 o mas por 5 en cantidad personas del hogar (13)
Base$Personas_hogar[Base$Personas_hogar == '5 o mas'] <- 5

##cambiar 5 o mas por 5 en cantidad de hijos (14)

Base$Cantidad_hijos[Base$Cantidad _hijos == '4'] <- 4
## Volvi una dummy mascota(15)
Base$Mascota[Base$Mascota == 'Si'] <- 1
Base$Mascota[Base$Mascota == 'No'] <- ©

## volver escala categoria de uso de celular (19)

Base$Horas celular[Base$Horas celular == 'Menos de 1 hora'] <- 1
Base$Horas_celular[Base$Horas celular == 'Entre 1 - 3 horas'] <- 2
Base$Horas celular[Base$Horas celular == 'Entre 4 -7 horas'] <- 3
Base$Horas_celular[Base$Horas_celular == 'Entre 8 - 11 horas'] <- 4
Base$Horas_celular[Base$Horas celular == 'Mas de 11 horas'] <- 5

## volver escala categoria de tiempo de transporte (20)

Base$Tiempo desplazamiento[Base$Tiempo desplazamiento == 'Menos de 1 hora'] <
éa1e$Tiempo_desplazamiento[Base$Tiempo_desp1azamiento == 'Entre 1 - 2 horas']
;;s§$Tiempo_desplazamiento[Base$Tiempo_desplazamiento == "Entre 2 -3 horas']

;;52$Tiempo_desplazamiento[Base$Tiempo_desplazamiento == 'Entre 3 - 4 horas']
;;52$Tiempo_desplazamiento[Base$Tiempo_desplazamiento == 'Mas de 4 horas'] «<-
5

## volver escala categoria de tiempo de suefo (21)

Base$Horas_ sueno[Base$Horas sueno == 'Menos de 1 hora'] <- 1
Base$Horas_sueno[Base$Horas_sueno == 'Entre 1 - 4 horas'] <- 2
Base$Horas sueno[Base$Horas sueno == 'Entre 5 - 7 horas'] <- 3
Base$Horas_sueno[Base$Horas_sueno == 'Entre 8 - 11 horas'] <- 4
Base$Horas_sueno[Base$Horas_sueno == 'Mas de 11 horas'] <- 5

## Volvil una dummy salud adicional al POS(22)



Base$Salud adicional[Base$Salud adicional
Base$Salud _adicional[Base$Salud_adicional

## Volvi una dummy si funciones lLaborales

Si'] «<- 1
'No'] <- @

Base$Deterioro_salud_mental[Base$Deterioro_salud_mental ==
Base$Deterioro salud mental[Base$Deterioro salud mental ==

deteriora salud mental?(26)

## Volvi una dummy si funciones lLaborales deteriora salud fisical?(27)
Base$Deterioro salud fisica[Base$Deterioro salud fisica ==
Base$Deterioro salud fisica[Base$Deterioro salud fisica ==

## Volvi una dummy si participa bienestar social?(30)

Base$Bienestar social[Base$Bienestar_social == 'Si'] <-
Base$Bienestar_social[Base$Bienestar_social == 'No'] <-

[

## Volvi una dummy si participa bienestar Ludico?(33)

Base$Bienestar ludico[Base$Bienestar_ludico == 'Si'] <-
Base$Bienestar ludico[Base$Bienestar ludico == 'No'] <-

o R

## Volvi una dummy si familia participa bienestar?(36)

Base$Familia bienestar[Base$Familia bienestar == 'Si'] <- 1
Base$Familia bienestar[Base$Familia_bienestar == 'No'] <- ©

Revisarsi todas las variables estan en numerico

sapply (Base,class)

H## Satisfaccion_salarial
## "numeric"
H## Salud fisica
H## "numeric"
H## Reconocimiento_jefe
H#Hit "numeric"
## Respeto_comunicacion
H## "numeric"
H#it Femenino
#i "character"
## Formacion academica
H# "character"
## Personas_hogar
#it "character"
#t Mascota
## "character"
H## Frecuencia_alcohol
H#Hit "numeric"
## Horas_celular
## "character"
H#Hit Horas_sueno
H## "character”
## Utilidad_capacitaciones
H#i "numeric"

Salud_mental
"numeric"
Motivacion_trabajo
"numeric"

Facilidad _relacionamiento

"numeric"
Empatia_equipo
"numeric"

Edad

"numeric"
Antiguedad_entidad
"numeric"
Cantidad_hijos
"character"
Ambiente_hogar
"numeric"

Frecuencia cigarrillo
"numeric"
Tiempo_desplazamiento
"character"
Salud_adicional
"character”
Flexibilidad_horarios
"numeric”

'Si'] <- 1
‘No'] <- ©
'Si'] <- 1
‘No'] <- ©
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## Accesibilidad_guarderia Deterioro _salud mental
## "numeric" "character"
H## Deterioro_salud fisica Adecuadas_herramientas
## "character" "numeric”
## Frecuencia_actividad fisica Bienestar_social
H## "numeric" "character”
## Suficiente_bienestar_social Reforzar_bienestar_social
#i "numeric" “character"
## Bienestar_ludico Suficiente_bienestar_ludico
## "character" "numeric"
##  Reforzar_bienestar_ludico Familia bienestar
#i "character" "character"
## Impedimento bienestar Sala_descanso
## "character" "character"
## Coach Calidad vida
H#Ht "character” "numeric"
it Esquemas trabajo Salario emocional
#i "character" "numeric"

No son numericos : Femenino,Formacién academica,Personas hogar,Cantidad hijos,
Mascota,Horas Celular, Tiempo desplazamiento,Horas suefio, Salud adicional,Deterioro salud
mental,Deterioro salud fisica,Bienestar social,Bienestarludico,Familia bienestar,

NO son numericos pero deben quedar como characterReforzar bienestarsocial, Reforzar
bienestarludico,Impedimento bienestar(preguntas abiertas),Sala descanso,coach, esquemasde
trabajo

Transformo variables del modelo en numericas

Base$Femenino <- as.numeric(Base$Femenino)

Base$Formacion_academica <- as.numeric(Base$Formacion academica)
Base$Personas_hogar <- as.numeric(Base$Personas_hogar)
Base$Cantidad_hijos <- as.numeric(Base$Cantidad_hijos)

Base$Mascota <- as.numeric(Base$Mascota)

Base$Horas_celular <- as.numeric(Base$Horas_celular)
Base$Tiempo_desplazamiento <- as.numeric(Base$Tiempo_desplazamiento)
Base$Horas_sueno <- as.numeric(Base$Horas_sueno)

Base$Salud adicional <- as.numeric(Base$Salud_adicional)
Base$Deterioro_salud_mental <- as.numeric(Base$Deterioro_salud_mental)
Base$Deterioro_salud_fisica <- as.numeric(Base$Deterioro_salud_fisica)
Base$Bienestar social <- as.numeric(Base$Bienestar social)
Base$Bienestar ludico <- as.numeric(Base$Bienestar ludico)
Base$Familia_bienestar <- as.numeric(Base$Familia_bienestar)

Crear una base exclusivadel modelo

Base_modelo <- select(Base,Salario_emocional, Femenino, Edad, Formacion_academic
a,Antiguedad_entidad,Personas_hogar,Cantidad_hijos,Mascota,Ambiente_hogar, Fre
cuencia_alcohol, Frecuencia_cigarrillo,Horas_celular, Tiempo_desplazamiento,Hor
as_sueno,Salud_adicional,Utilidad_capacitaciones,Flexibilidad horarios,Accesi
bilidad_guarderia,Deterioro_salud_mental,Deterioro_salud_fisica,Adecuadas_her
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ramientas,Frecuencia_actividad fisica,Bienestar_social,Suficiente bienestar_s
ocial,Bienestar_ludico,Suficiente_bienestar_ludico,Familia_bienestar,Calidad_
vida)

Regresion

modelo.1l <- 1lm(Salario_emocional ~ Femenino + Edad + Formacion_academica + An
tiguedad entidad + Personas_hogar + Cantidad _hijos + Mascota + Ambiente hogar
+ Frecuencia_alcohol + Frecuencia_cigarrillo + Horas_celular + Tiempo_desplaz
amiento + Horas_sueno + Salud adicional + Utilidad capacitaciones + Flexibili
dad horarios + Accesibilidad guarderia + Deterioro_salud mental + Deterioro_s
alud_fisica + Adecuadas_herramientas + Frecuencia_actividad_fisica + Bienesta
r_social + Suficiente bienestar social + Bienestar_ ludico + Suficiente bienes
tar_ludico + Familia_bienestar + Calidad_vida,Base_modelo )

options( 999)

summary(modelo.1)

#it

## Call:

## 1m(formula = Salario_emocional ~ Femenino + Edad + Formacion_academica +
## Antiguedad_entidad + Personas_hogar + Cantidad_hijos + Mascota +

H## Ambiente_hogar + Frecuencia_alcohol + Frecuencia cigarrillo +

## Horas_celular + Tiempo_desplazamiento + Horas_sueno + Salud_adicional
+

## Utilidad_capacitaciones + Flexibilidad_horarios + Accesibilidad_guarde
ria +

H## Deterioro_salud_mental + Deterioro_salud_fisica + Adecuadas_herramient
as +

H## Frecuencia actividad fisica + Bienestar social + Suficiente bienestar_
social +

H## Bienestar_ludico + Suficiente_bienestar_ludico + Familia_bienestar +
it Calidad _vida, data = Base modelo)

##

## Residuals:

H#it Min 1Q Median 3Q Max

## -2.6140 -0.3613 0.1027 0.4597 1.8963

H#it

## Coefficients:

#H#t Estimate Std. Error t value Pr(>|t])

## (Intercept) 1.893970 2.254811 0.840 0.40410

## Femenino 0.115587 0.229268 0.504 0.61591

## Edad -0.002188 0.016484 -0.133 0.89482

## Formacion_academica -0.325719 0.167929 -1.940 0.05691 .

## Antiguedad_entidad -0.001106 0.014725 -0.075 0.94038

## Personas_hogar -0.051498 0.107116 -0.481 0.63234

## Cantidad_hijos -0.024909 0.118333 -0.211 0.83395

## Mascota -0.078159 0.209145 -0.374 0.70988

## Ambiente_hogar 0.321288 0.159115 2.019 0.04772 *

## Frecuencia_alcohol 0.038337 0.054283 0.706 0.48264

## Frecuencia_cigarrillo -0.052499 0.053777 -0.976 0.33276
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.553
.323
.999
.750
.959

311
675
364

.320
.116
.119
.258
.678
.023
. 068
.788

0.1

0.5168
p-value: 0.000000352

## Horas_ celular -0.117090
## Tiempo_desplazamiento 0.060834
## Horas_sueno -0.096533
## Salud_adicional 0.264425
## Utilidad_capacitaciones 0.158596
## Flexibilidad_horarios 0.094234
## Accesibilidad_guarderia -0.010238
## Deterioro_salud mental 0.188031
## Deterioro_salud_fisica -0.378444
## Adecuadas_herramientas 0.105350
## Frecuencia_actividad_fisica ©.005110
## Bienestar_social 0.028417
## Suficiente bienestar social ©.069778
## Bienestar_ludico 0.152519
## Suficiente bienestar ludico -0.001142
## Familia_bienestar 0.255273
## Calidad vida 0.206911
## ---

## Signif. codes: © '"***' 9,001 '**' 0.01
H#Hit

## Residual standard error: 0.8548 on 63 degrees of freedom
## Multiple R-squared: ©.6618, Adijusted R-squared:
## F-statistic: 4.566 on 27 and 63 DF,
Anexo 3

La base de datos derivada de la encuesta y utilizada para todo el procedimiento de analisis de
datos se puede encontrar es el siguiente google drive :

OO0 DO OOOPTOODODPOOEOODTOOOOOGO®O®

.28570
.58188
. 74768
.32168
.00778
.05455 .
. 75702
.50218
.17737
.19163
.90831
.90597
.21298
. 50032
.98203
. 28967
.07863 .

* %k

75

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1VB71DvemakTJVUVsiuwkx PR6bqjt)9f/edit?usp=sha

re link&ouid=106994639564415303690& rtpof=true&sd=true

Si deseaimplementarel cédigo de R studioilustrado en el anexo 2 por favor no cambiar el

nombre de |la base de datos al descargarla y hacerlo en formato “xIsx”.


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1VB71DvemakTJVUVsiuwkx_PR6bqjtJ9f/edit?usp=share_link&ouid=106994639564415303690&rtpof=true&sd=true
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1VB71DvemakTJVUVsiuwkx_PR6bqjtJ9f/edit?usp=share_link&ouid=106994639564415303690&rtpof=true&sd=true

