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Resumen
El objetivo de este estudio es construir, estructurar y validar psicométricamente el Barometro de
Salario Emocional para Pymes (BASE-PYMES) basado en un modelo tedrico de dos factores

(causales y consecuentes) y una serie de dimensiones y subdimensiones que contienen una bateria
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de reactivos que se miden en dos tipos de escalas (Likert y diferencial seméantico), ambas puntuadas

de 1 a 7. La validez de contenido, medida con V de Aiken, confirma el 92,05% de acuerdo entre
jueces respecto de los criterios claridad, objetividad y coherencia. El pilotaje arroja adecuados
niveles de consistencia interna con valores o entre 0,81 y 0,93 y correlacion item test corregida
entre 0,47 y 0,84. Se aplic6 a 385 colaboradores de pymes, cuyas respuestas permitieron realizar
andlisis discriminante mediante la prueba t-student (t) y analisis factorial exploratorio (AFE)
(extraccion de componentes principales y rotacién varimax). La prueba t revela que existen
diferencias significativas entre las puntuaciones del Grupo A (directivos) y el Grupo B (operativos);
mientras que la adecuacion del tamafio muestral sugiere la pertinencia del AFE (KMO=0,91,
esfericidad de Bartlett significativa y matriz de correlacion anti-imagen con valores entre 0,85 y
0,96). Las comunalidades fluctdan entre 0,62 y 0,85, emergiendo una estructura que confirma
parcialmente el modelo propuesto que explica el 69,57% de la varianza. E| BASE- PYMES se
compone de 45 reactivos, distribuidos en 6 dimensiones y 10 subdimensiones, representando un
aporte teorico, metodoldgico y practico que contribuye con la mitigacion de la escasa difusion del
constructo y propone un instrumento para diagnosticar las valoraciones perceptuales respecto de
las condiciones ambientales y laborales de las relaciones de trabajo, el estado psicosocial y el
bienestar emocional de los colaboradores.

Palabras clave: Salario emocional, instrumento, validez psicométrica, pymes, Chile.

Abstract
The objective of this study is to construct, structure and psychometrically validate the Emotional
Salary Barometer for SMEs (BASE-SMES) based on a theoretical model of two factors (causal and
consequential) and a series of dimensions and subdimensions that contain a battery of items. which
are measured in two types of scales (Likert and semantic differential), both scored from 1 to 7.
Content validity, measured with Aiken's V, confirms 92.05% agreement between judges regarding

the criteria clarity, objectivity, and coherence. The piloting yields adequate levels of internal
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consistency with a values between 0.81 and 0.93 and corrected test item correlation between 0.47
and 0.84. It was applied to 385 SME employees, whose responses allowed discriminant analysis to
be carried out using the t-student test (t) and exploratory factor analysis (EFA) (extraction of
principal components and varimax rotation). The t test reveals that there are significant differences
between the scores of Group A (managers) and Group B (operatives); while the adequacy of the
sample size suggests the relevance of the EFA (KM0O=0.91, significant Bartlett sphericity and anti-
image correlation matrix with values between 0.85 and 0.96). The communalities fluctuate between
0.62 and 0.85, emerging a structure that partially confirms the proposed model that explains
69.57% of the variance. The BASE-PYMES is made up of 45 items, distributed in 6 dimensions
and 10 sub-dimensions, representing a theoretical, methodological, and practical contribution that
contributes to mitigating the poor diffusion of the construct and proposes an instrument to diagnose
perceptual assessments regarding the conditions environmental and labor relations, psychosocial
state, and emotional well-being of employees.

Keywords: Emotional salary, instrument, psychometric validity, SMEs, Chile.

Introduccion

Tradicionalmente e independiente de la denominacion y los métodos de calculo que establecen las
legislaciones nacionales, el salario se define como la remuneracion, en moneda de curso legal, que
un empleador se obliga a pagar a un trabajador como compensacion por el trabajo ejecutado o por
ejecutar, en el marco de un contrato previamente celebrado entre ambas partes (Organizacion
Internacional del Trabajo, OIT, 1949).

Sin embargo, en la actualidad, la remuneracion es una de las variables negativamente
valorada por los colaboradores debido a la creciente pérdida de su poder adquisitivo, en tanto que
las organizaciones empresariales se encuentran imposibilitadas financieramente para practicar
ajustes salariales que se correspondan con el costo de la vida (Rubio-Avila et al., 2020).

Ante esta realidad, el salario ha dejado de ser el Unico indicador de la competencia laboral,
de hecho, muchos colaboradores se interesan en otros tipos de retribuciones de caracter no
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econdémico que les proveen satisfaccion, referidas en la literatura como beneficios emocionales
(Rubio-Avila et al., 2020; Howatt, 2011). Al postular a una vacante, las personas suelen prestar
mas atencién a las oportunidades de desarrollo laboral, la compatibilidad del trabajo con su vida
familiar y social (Rodriguez, 2020), a los planes de carrera, a los programas de formacion y
capacitacion, y al sistema de reconocimientos, entre otros aspectos (Organizacion Internacional de
Directivos de Capital Humano, ODCH, 2019).

Las diversas tesituras al respecto, proponen atisbos proclives a mitigar la brecha entre el
salario pecuniario y la motivacion de los colaboradores, mediante la adopcion de estrategias, en
sintonia con los fines econdémicos y financieros de las organizaciones empresariales, que incentiven
la productividad, la eficiencia, el sentido de pertenencia y, al mismo tiempo, generen satisfaccion,
a partir de la gestion de aspectos intrinsecos del trabajo, como la flexibilidad, las condiciones de
trabajo, el ambiente laboral y la sincronia con la vida social (Espinoza y Toscano, 2020; Enriquez
y Lopez, 2020).

A tenor de lo anterior, el salario emocional (SE) se considera un elemento de salud y
bienestar emocional para los colaboradores (Rodriguez, 2020), que procura superar las
restricciones remunerativas mediante compensaciones no monetarias e intangibles (Salvador-
Moreno et al., 2021). Para las empresas, se propende como herramienta para crear ventaja
competitiva sostenible a partir de su talento humano, que impacta exitosamente en el
direccionamiento estratégico y disminuye los indices de ausentismo y rotacion (Gonzélez, 2017);
mientas que para la fuerza laboral, es el resultado de la interpretacion directiva de las expectativas
y necesidades inmersas en la cotidianidad de los colaboradores, que busca generar un equilibrio
mas armonico para una vida saludable, balanceada, productiva y significativa (Gémez; 2011).

Desafortunadamente, los resultados de diversos estudios del comportamiento organizacional
en las pequefias y medianas empresas (pymes), dan cuenta de contextos de trabajo deficientes, de
ambientes laborales negativos y de una insolvente gestion del talento humano. A pesar de que las
pymes, especialmente las geolocalizadas en la region latinoamericana, contribuyen con el

desarrollo econémico nacional, generan elevadas fuentes de empleo y ocupan una porcion

4

ISSN 2007-8870 RIASF Universidad de Sonora : ' ’
Facultad Interdisciplinaria de Ciencias Econémicas Administrativas @ @@@
Departamento de Ciencias Econémico Administrativas-Campus Navojoa. 8Y NO NO




Afio 17 / Nium. 41 / - Enero- junio 24

£ Revista de Investigacion Académica sin Frontera g
\ ISSN 2007-8870 = e
fr}?\‘i’gTT’;gfcmNACADEM[CA SIN FRONTERA UNISON

“£1saber de mis hijos
Iard i grandeza”

importante del tejido empresarial (Chiquillo et al., 2023; Betterfly, 2022); también suelen
caracterizarse por deficientes practicas de gestion, estilos de liderazgos abusivos, relaciones con
propension al conflicto y escasa capacidad directiva para propiciar el aprendizaje organizacional
(Solis y Burgos, 2023).

La retribucion emocional de las pymes hacia sus colaboradores registra insolvencia en
términos de su contribucion con la calidad de vida, poniendo de manifiesto el desaprovechamiento
de beneficios para el desempefio eficiente de los negocios (Rabbenay Perelli, 2023). En la mayoria
de las pymes no se pagan mas compensaciones que el salario economico convenido en los contratos
de trabajo, por razones de reducida plantilla del talento humano, por insuficiencia financiera para
emprender planes de beneficios laborales o, como se ha dicho antes, por escasa incapacidad
directiva e invisibilizacion de las necesidades de los colaboradores (Torres y Gutiérrez, 2022).

En Perq, cerca del 16% de los colaboradores de pymes consideran cambiarse de empleo por
ausencia de oportunidades de crecimiento (ODCH, 2019); mientras que, en Mexico, Ecuador,
Argentina, Chile, Colombia y Brasil, 54% reconoce sentir agotamiento laboral, 50% ha
experimentado sobrecarga de trabajo, alrededor del 48% no se siente reconocido por su desempefio,
29% recibe trato injusto de su jefatura y poco mas del 10% ha sufrido discriminacién racial, por
identidad de género, por edad o por creencias religiosas (Betterfly, 2022).

Bajo este escenario, es necesario superar la débil difusion conceptual del SE, la
desestimacion de sus beneficios practicos, asi como la ausencia de escalas para su medicion en el
contexto de las pymes (Rabenna y Perelli, 2023). Por tanto, el objetivo de esta investigacion es
construir, estructurar y validar psicométricamente la escala ad hoc denominada Barometro de
Salario Emocional para Pymes (BASE-PYMES), disefiada a partir de la interrelacion de factores
causales (FCA) considerados incentivos, beneficios, politicas y practicas de gestion “pagadoras”
de SE, y factores consecuentes (FCO) fundamentados en el bienestar emocional y estado
psicosocial que experimentan los colaboradores con ocasion de la percepcion de retribuciones
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no econdmicas, que impactan en todos los ambitos de su vida.

En conjunto, los FCA y los FCO dan cuenta del dominio del constructo, como partes de un
todo para la evaluacion de las valoraciones perceptuales que los colaboradores de las pymes
atribuyen, de forma subjetiva, a situaciones de los diversos &mbitos de su vida generadas, mediadas,
influenciadas o intervenidas por larelacion laboral y sus condiciones. Después de esta introduccion,
se presenta la revision de la literatura, estableciendo la definicion del constructo, sus dimensiones
constitutivas y el estado del arte. Seguidamente, se precisa el rigor metodoldgico; luego, se
presentan los resultados. Finalmente, a modo de conclusiones, se exponen las principales

contribuciones tedrico-metodoldgicas y practicas derivadas de la investigacion.

Marco tedrico

Investigaciones e instrumentos de salario emocional
El SE se ha relacionado con aspectos motivacionales intrinsecos, como el sentirse comodo en el
trabajo, el reconocimiento por el desempefio y las oportunidades para el crecimiento laboral
(Gonzalez, 2017). A partir de la definicion de su concepto y del abordaje cientifico de diversos
contextos organizacionales, han emergido aproximaciones que exponen sus atributos y beneficios
para prevenir y/o mitigar la exposicion a riesgos psicosociales (Cazares, 2020), como el estrés
laboral (Gay, 2006), su contribucidn para elevar los niveles de rendimiento en el trabajo (Espinoza
y Toscano, 2020; Ortega, 2020), asi como su vinculacién con otros constructos, como la
flexibilidad laboral (Llano, 2014), que buscan proponer atisbos para combatir la sobrecarga de
trabajo, el agotamiento laboral y la incompatibilidad del trabajo con la vida social de los
colaboradores.

En algunos estudios, se han analizado las practicas gerenciales que buscan fidelizar a los
colaboradores (Enriquez y Lépez, 2020), se han construido modelos explicativos y predictivos

basados en aspectos gerenciales con enfoque motivacional, estratégico y generador de satisfaccion,
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proclives a crear ventajas competitivas (Pinheiro y Galan, 2023; Quintero y Betancur, 2018). En
otros, se establecen relaciones de asociacion entre variables del comportamiento organizacional,
como la cultura corporativa y el ambiente de trabajo (Riquelme, 2023; Cordero-Guzman et al.,
2022), desde los postulados que, en conjunto, constituyen el fundamento teérico del SE.

Sin embargo, se ha hecho poco énfasis en la valoracién de los juicios y las reacciones
emocionales de los colaboradores producidas desde la propia experiencia en el contexto de trabajo
y el grado en que esta es considerada satisfactoria, agradable y compatible con la vida social
(Blanch et al., 2010). Tras la revision de la literatura, se encontraron pocos instrumentos de
medicion del SE. Salvador-Moreno et al. (2021), proponen un instrumento dirigido a la evaluacion
del SE en colaboradores ecuatorianos ante la emergencia sanitaria por COVID-19, compuesto de
tres dimensiones: ambiente, desarrollo profesional y flexibilidad, cada una con seis reactivos que
se responden en una escala de tipo Likert de cinco puntos.

También se encontraron instrumentos que abordan dimensiones conexas al SE. Por caso, el
Cuestionario de Bienestar Laboral General (QBLG) construido por Blanch et al. (2010) basado en
dos dimensiones: a) bienestar psicosocial, que a su vez incluye las subescalas competencias (10
reactivos), afectos (10 reactivos) y expectativas (22 reactivos), y b) efectos colaterales, en la que
se inscriben las subdimensiones somatizacion (5 items), desgaste (4 items) y alineacion (4 items).
La Escala de Clima Organizacional para Pequefias y Medianas Empresas (ESCO-PYMES) de
Verenzuela-Barroeta et al. (2023), basado en 11 dimensiones que auscultan la valoracion
perceptual de factores organizativos, grupales e individuales del ambiente de trabajo,
caracterizando el estado de satisfaccion, desarrollo personal y grado de implicacion de los
colaboradores.

Por ello, este estudio busca, por un lado, generar un aporte cientifico con fundamento en el
corpus tedrico para cubrir la ausencia de instrumentos para la medicion del SE en el contexto de las
pymes que, en Chile, representan cerca del 52% del tejido empresarial y generan el 65% de las

plazas de trabajo (Ministerio de Economia, Fomento y Turismo, 2017; Chiatchoua y Castafieda-
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Gonzalez, 2015); por otro, proponer una escala de medida que, desde las valoraciones subjetivas,
permita la evaluacion de situaciones de la vida de los colaboradores mas alla del ambiente de
trabajo y las relaciones laborales, que se generan con ocasion de su vinculo contractual con la
organizacion empresarial y que impactan tanto en su estado emocional, como en los diversos

ambitos de su vida.

Salario emocional

Se ha determinado que el SE se relaciona fuerte y directamente con la satisfaccion laboral (Solis y
Burgos, 2023; Rodriguez y Roque, 2022), con la calidad de vida (Mediomundo, 2023), con el
bienestar emocional y con la competitividad (Salvador-Moreno et al., 2021); los colaboradores mas
satisfechos son los mas motivados y, en consecuencia, los mas productivos (Espinoza y Toscano,
2020). De ahi que una adecuada gestion del talento humano con enfoque estratégico, basada en
politicas proveedoras de SE, es capaz de retener y fidelizar al personal, construyendo condiciones
internas favorables para un buen desempefio a partir de las habilidades y competencias de los
colaboradores (Solis y Burgos, 2023; Rubio-Avila et al., 2020; Enriquez y L6pez, 2020).

La revision de la literatura resefia que el primer aporte a la definicion del constructo de SE
aparece en 2003 con el trabajo del Luis Maria Huete, exponiéndolo como la capacidad de conseguir
que los colaboradores se sientan bien pagados por su trabajo con algo mas que la remuneracién
pecuniaria. En su obra Servicios & Beneficios, el autor propone un modelo de gestion empresarial
basado en la creacion de vinculos emocionales, a través de la incorporacion de elementos que
permitan la fidelizacion del trabajador y el crecimiento de la organizacion (Rubio, 2024).

El SE estd comprendido por un conjunto de retribuciones destinadas a salvaguardar el
bienestar emocional de los colaboradores, procurando condiciones de trabajo placenteras y
entornos organizativos saludables. Su conceptualizacion invoca un amplio espectro de dimensiones
y elementos intangibles destinados a satisfacer necesidades laborales, personales y familiares, para
contribuir con una mejor calidad de vida y con el equilibrio entre el trabajo y la vida social de los
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miembros de la organizacion.

De acuerdo con Mediomundo (2023), Poveda et al. (2017), Rocco (2009), Huete (2007) y
Gay (2006), se define SE como cualquier forma de compensacion, retribucion o contraprestacion
de caracter no monetario, que las pymes entregan a sus colaboradores a cambio de su esfuerzo,
compromiso con la organizacion y contribucion con el logro de los objetivos, con el fin de
proveerles satisfaccion, compatibilidad del trabajo con su vida social y calidad de vida.

En esta investigacion se define SE como el conjunto interrelacionado de beneficios
remunerativos de caracter no economico, que las pymes pagan a sus colaboradores a través de
elementos satisfactores que producen bienestar emocional y compatibilizan el trabajo con la vida
familiar y social.

Estos beneficios remunerativos no economicos, se estructuran en dimensiones que, en
conjunto, dan cuenta del constructo, y a su vez, cada una, se orienta a evaluar diferentes factores
provenientes y derivados del trabajo en si, de las condiciones laborales, del medio ambiente laboral,

del estado psicosocial del colaborador y de su vida social.

Dimensiones del salario emocional
Durante la revision de la literatura, se aprecia que las dimensiones constitutivas del SE son
multifactoriales; han dependido, esencialmente, de los fines que los investigadores han perseguido
con sus estudios. El acuerdo generalizado de la comunidad cientifica converge en que el SE
proviene de practicas de gestion del talento humano que implican el pago inmaterial de
compensaciones que las pymes realizan a sus colaboradores, mediante beneficios simbdlicos,
condiciones de trabajo y privilegios contractuales (FCA), que generan bienestar emocional y
equilibrio familia-trabajo (FCO).

Con base en lo anterior, a continuacidn, se definen las dimensiones que, a los fines de esta
investigacion, representan el dominio del constructo de SE vy, por tanto, el corpus teorico para el
disefio del BASE-PYMES:
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|[Motivantes extrinsecos (MEX)

Es la autoevaluacion que indica la medida en que el colaborador se siente satisfecho con las
retribuciones no econémicas, las recompensas simbolicas, el sistema de reconocimientos, asi como
las percepciones sobre las oportunidades e idoneidad del desarrollo laboral determinadas por el
ascenso, las capacitaciones y la formacién. Por ello, se siente motivado a fortalecer sus
competencias cognitivas mediante el aprendizaje de nuevos conocimientos que fortalezcan sus
habilidades para enfrentar nuevos desafios laborales (Chiquillo et al., 2023; Larios et al., 2018;
Silvestre, 2017; Patlan y Flores, 2013; Méndez, 2005).

Flexibilidad laboral (FLE)

Es laautoevaluacion que indica lamedida en que el colaborador percibe flexibilidad en la regulacion
de las condiciones de trabajo y la relacion laboral (Parello, 2006), en lo relativo al tiempo de la
jornada, concediendo la facultad de autoadministrar el ingreso y la salida siempre que cumpla con
la carga de trabajo y horaria pactada para un periodo determinado, licencias en horas mensuales
para ausentarse del puesto de trabajo con el fin de realizar diligencias personales o para cursar
estudios conducentes o0 no a grados académicos y complemento de la jornada laboral con modalidad
de teletrabajo (Solis y Burgos, 2023; Quintero y Betancur, 2018; Gonzélez, 2017).

Trabajo seguro y saludable (TSS)
Es la autoevaluacion que indica la medida en que el colaborador considera que las condiciones
organizativas, arquitectonicas e instrumentales son idéneas y agradables para el desarrollo del
trabajo (Gonzélez, 2017). Respecto de las condiciones organizativas, se valora la adecuada
asignacion de la carga laboral, la suficiencia del tiempo de la jornada de trabajo para cumplir,
eficientemente, con las tareas, la comunicacion y las relaciones interpersonales (Verenzuela-
Barroeta et al., 2023; Silvestre, 2017; Bustamante-Ubilla et al., 2016; Patlan y Flores, 2013;

Méndez, 2005). Sobre las condiciones arquitectonicas e instrumentales, se evallUa la idoneidad del
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disefio espacial, las condiciones para el trabajo seguro, asi como el adecuado equipamiento para
gestionar las funciones de trabajo (Chiquillo et al., 2023; Silvestre, 2017).

Equilibrio trabajo-vida social (ETV)
Es la autoevaluacion que indica la medida en que el colaborador interpreta que las exigencias de
trabajo no interfieren ni entran en conflicto con los roles familiares y sociales que ejerce en su
cotidianidad, para destinar tiempo de calidad a su familia, ocupar los dias de descanso laboral para
conectarse con su entorno social, desarrollar actividades recreativas y de esparcimiento con
familiares y amigos. También valora la disposicion de la empresa para apoyar en situaciones de
contingencia, como enfermedad de algin miembro de la familia, atencion extra a los hijos por
causas fortuitas (Granados, 2011; Figueroa y Moyano, 2008), la medida en que el trabajo enriquece
la vida social. La armonizacion de las presiones del trabajo y las demandas de la vida social,

producen calidad de vida laboral. (Castro et al., 2018).

Bienestar emocional (BEM)
Es la autoevaluacion que indica la medida en que el colaborador se siente satisfecho con la vida
que tiene, segun sus valores y metas. El estado de bienestar le provee felicidad y alegria, le hace
sentir buen humor e interés por lo que esta a su alrededor, le permite enfrentar, con éxito, la
exposicion al estrés y otras condiciones adversas (componente afectivo- emocional positivo)
(Callejay Mason, 2020; Gummay Castilla, 2019; Diener y Biswas-Diener, 2008), por lo que posee
la capacidad de desarrollar actividades con las que se siente pleno, entusiasta y comprometido,
poniendo en vigor sus habilidades para continuar aprendiendo, desarrollarse y establecer relaciones

saludables (componente cognitivo-valorativo) (Eidman et al., 2021; Cuadra y Florenzano, 2003).
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Metodologia

Tipo y disefio de investigacion

El enfoque de esta investigacion es de caracter cuantitativo, con alcance exploratorio basado en la
construcciéon del BASE-PYMES como contribucion al progreso cientifico en el entendido de la
ausencia de instrumentos para evaluar el SE y explicativo, para dar cuenta, con base en la evidencia
empirica, de la relacion del SE con el bienestar emocional, el equilibrio trabajo-vida social, las
condiciones de trabajo, la flexibilidad laboral, los beneficios, las recompensas y el desarrollo
laboral (Hernéndez et al., 2010).

Poblacion, muestreo y muestra

Para la estimacion de la poblacion objetivo, se cursa el siguiente procedimiento: a) a partir de la
base de datos denominada Estadisticas de Empresas por Tramo segun Ventas, Region y Comuna
(Servicio de Impuestos Internos, Sll, 2015), se determina que el nimero de colaboradores de pymes
ubicadas en la Region Metropolitana de Santiago es 1.569.209, y b) se excluyen 272.192
colaboradores de pymes de comunas periféricas y de aquellas que implican dificultades logisticas
para su abordaje. De esta forma, se tiene N=1.362.017 colaboradores. El tamafio muestral, a un
nivel de confianza del 95% con margen de error de £5%, resulta n=385.

Respecto de las técnicas de muestreo, se utilizd, primero, el muestreo probabilistico

de tipo estratificado proporcional resultante de%.lOO%z 0,028%, aplicado sobre las 25

comunas previamente seleccionadas para determinar el nimero de colaboradores por comuna (Ver
Figura 1) (Hernandez et al., 2010). Segundo, se recurrié a un muestreo no probabilistico de tipo
intencional (Reales et al., 2022) con base en los siguientes criterios de inclusion fijados por el
investigador: a) ser colaborador de una pequefia empresa (fuerza de trabajo desde 1 a 49
colaboradores), o b) ser colaborador de una mediana empresa (fuerza de trabajo desde 50 a 199

colaboradores).
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Distribucién muestral por comuna de la Region Metropolitana de Santiago - Chile.
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Fuente: Elaboracion propia.

Procedimiento

Fase 1: Disefio del BASE-PYMES inicial
A partir de la definicion del constructo de SE y sus dimensiones constitutivas declarado en el marco
teorico, se disefia el BASE-PYMES inicial con una bateria de 66 reactivos, redactados segun los
criterios de representatividad y relevancia (Camarero, 2004). Los FCA (27 reactivos) corresponden
a retribuciones y beneficios no econémicos (Rubio-Avila et al., 2020; Howatt, 2011), asi como a
condiciones laborales y contractuales (Espinoza y Toscano, 2020) que, en conjunto, proveen

satisfaccion, generan motivacion e incentivan la productividad, la competitividad y la eficiencia
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(Enriquez y Lopez, 2020). Los FCA se componen de las dimensiones: a) Motivantes extrinsecos
(MEX), que a su vez se subdivide en dos escalas “Recompensas ¢ incentivos” (REI) (6 reactivos)
y “Desarrollo laboral” (DEL) (6 reactivos), b) Flexibilidad laboral (FLE), compuesta por los
subniveles “Regulacion del trabajo” (RET) (3 reactivos) y “Relacion de trabajo” (REL) (3
reactivos), y ¢) Trabajo seguro y saludable (TSS), compuesta por las subdimensiones “Condiciones
organizativas” (ORG) (5 reactivos) y “Condiciones arquitectonicas e instrumentales” (ARI) (4
reactivos).

Los FCO (39 reactivos) constituyen un conjunto de respuestas traducidas en hechos y
estados que dan cuenta de la salud y bienestar emocional de los colaboradores (Rodriguez, 2020),
producto de la compatibilizacion del trabajo con su vida familiar y social (Blanch et al., 2010), asi
como los vinculos emocionales que establece con su entorno (Eidman et al., 2021; Cuadra y
Florenzano, 2003). Los FCO se componen de las dimensiones: a) Equilibrio trabajo — vida social
(ETV), que a su vez se divide en las subescalas “Vida familiar y social” (VIS) (6 reactivos) y
“Vinculos y control” (VIC) (4 reactivos), y b) Bienestar emocional (BEM), dividida en los
subniveles “Satisfaccion en general” (SAG) (7 reactivos), “Afectos ¥ emociones” (AEM) (9
reactivos), “Aprendizaje experiencial” (APE) (7 reactivos) y “Relacion con el entorno” (REN) (6
reactivos).

Para cubrir el criterio de representatividad de los items, se atendio el principio psicométrico
de representatividad teorica, asegurando que las dimensiones e indicadores de la BASE-PYMES
dan cuenta del todo complejo relacionado con el constructo de SE (Blanch et al., 2010). Los
reactivos de las dimensiones MEX, FLE, TSS y ETV se redactaron en forma proposicional
afirmativa, con alternativas de respuesta en escala de frecuencia de tipo Likert de siete puntos
(Desde 1=Nunca hasta 7=Siempre). Los items de la escala BEM se redactaron siguiendo un
formato semantico diferencial con pares de términos opuestos, aludiendo emociones, sentimientos
y cogniciones.

Al comienzo de cada escala se enuncia un encabezado que remite, explicitamente, a la

situacion que se busca evaluar particularmente.
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Fase 2: Validacién del contenido del BASE-PYMES
Para obtener evidencias de que los reactivos del BASE-PYMES inicial miden el constructo SE, se
conform6 un panel de expertos integrado por ocho jueces, encargados de dictaminar la relevancia
(dominio de la definicion) y la representatividad de los items (habilidad del dominio de la
definicién) (Meneses, 2013), mediante la evaluacion de tres criterios: a) claridad, b) objetividad y
c) coherencia. Las calificaciones varian entre 1=Deficiente y 5= Excelente. La validez de contenido
se estimd con el coeficiente V de Aiken (V) aplicando el método score con intervalos de confianza
(IC) al 99%, limite inferior (L) (L>0,700 minimo aceptable) y limite superior (U) (Aiken, 1980),
considerandose satisfactoria si el grado de concordancia entre jueces es de, por lo menos, 80%
(Urrutia et al., 2014).

Como resultado, se eliminaron ocho reactivos por presentar L<0,700. El resto de los items
arroja valores V que fluctdan, en promedio, entre 0,84 y 1,00 con L entre 0,78 y 0,98 y U entre
0,89 y 1,00. La proporcion de acuerdo entre jueces fue de 93,13% respecto de la claridad, 91,71%
en coherencia, 91,29% en objetividad y 92,05% en la escala general (EG). Luego, habiendo
considerado las recomendaciones del panel de expertos, relativas a aspectos lingulisticos y
semanticos, asi como indicaciones sobre la representatividad tedrica de las dimensiones se
suprimen los subniveles RET y REL, asi como las escalas ORG y ARI de las dimensiones FLE y

TSS, respectivamente.

Fase 3: Pilotaje y evidencias de confiabilidad del BASE-PYMES
La bateria del BASE-PYMES se conformo con 58 reactivos distribuidos en cinco dimensiones y
ocho subdimensiones. Esta version se aplicé a una muestra piloto de 43 colaboradores de pymes,
con el objetivo de determinar la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach (a). Este procedimiento
permitio estimar la adecuada homogeneidad y el grado en que los items miden el constructo de SE
(Campo-Arias y Oviedo, 2008), siempre que 00,80 (Quero, 2010) y la correlacion item-test
corregido (ITC) sea ITC>0,40 (Gliem & Gliem, 2003) (Ver Figura 2):
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Figura 2

Modelo tedrico de Salario Emocional y estimacion de la fiabilidad del BASE-PYMES.

SE (58 reactivos)

a=0,95
FAC (25 reactivos) FCO (33 reactivos)
a=0,86 a=0,94

MEX (12 reactivos) FLE (5 reactivos) TSS (8 reactivos) ETV (8 reactivos) | _ |BEM (25 reactivos)
0=0,92 0=0,85 0=0,89 0=0,85 0=0,93

_,| REI (6 reactivos) | VIS (Sreactivos) | | | SAG (5 reactivos)
¢=0,90 =084 a=0,82

DEL (6 reactivos) VIC (3 reactivos) | | | AEM (7 reactivos)
0=0,88 0=0,81 o=0,86

| | APE (7 reactivos)
a=0,84

| | REN (6 reactivos)
a=0,86

Fuente: Elaboracion propia.

La estimacion del coeficiente a fue satisfactorio tanto para las dimensiones y subdimensiones
como para la EG. Del mismo modo, las correlaciones ITC arrojaron valores adecuados que fluctdan
entre 0,47 y 0,84.

Fase 4: Aplicacion del BASE-PYMES
El BASE-PYMES, por su atributo autoadministrable, se cargo en la plataforma Google Forms para
facilitar su aplicacion a la muestra; los participantes recibieron invitacion mediante correo
electronico, proporcionandoles las instrucciones e indicando el enlace correspondiente. No se
establecid limite de tiempo para responder el instrumento, se configuré para asegurar que no
quedaran preguntas en blanco y se restringid la posibilidad de que un mismo participante pudiese

responder mas de una vez.
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Anélisis de los datos

Con procedimientos de estadistica descriptiva, se detallan los estadisticos de resumen
socioeconémico de la muestra y se analiza si los datos se aproximan a una distribucion normal
siempre que los coeficientes de asimetria (As) y curtosis (K) estan dentro del rango 1,50 (Forero
et al., 2009). Luego, para obtener evidencia del poder discriminante de los reactivos, se obtuvieron
dos grupos: a) Grupo A conformado por los colaboradores que desemperian cargos directivos, y b)
Grupo B compuesto por los colaboradores con cargo de analista, asistentes y auxiliares; con el fin
de comparar sus medias con la prueba t-student (t) para muestras independientes, eliminando los
reactivos con resultado no significativo.

Luego, tras haber obtenido evidencias de la validez del contenido, se procede a evaluar la
validez del constructo mediante el anélisis factorial exploratorio (AFE) corrido en el software SPSS
version 26, con método de extraccion de componentes principales y método de rotacion ortogonal
varimax, con el objetivo de constatar que la estructura de agrupacion de los reactivos se corresponde
con la propuesta teorica. Previo a ello, se constata la adecuacion del tamafio muestral con el indice
Kaiser- Mayer-Olkin (KMO) y la prueba de esfericidad de Bartlett (p) con KMO>0,80 y p<0,05
(Lopez- Aguado y Gutiérrez-Provecho, 2019; Lozano y Turbany, 2013).

Se examina la matriz de correlaciones anti-imagen, verificando que la medida de
adecuacion del muestreo (MSA) sea MSA>0,50 y las comunalidades (h?) sean h>>0,50 (Lloret-
Seguraetal., 2014). La estructura subyacente se constata con la extraccidn de los componentes con
autovalores >1,00 que expliquen la mayor cantidad de varianza con la solucion rotada (Montoya,

2007), siempre que las cargas factoriales sean >0,50 (Eyssautier, 2006).

Resultados

Respecto de la identidad de género, el 54% muestral (n=207) es masculino, 42% (n=163) femenino
y 4% (n=15) se identifica con otras preferencias; la edad promedio es 38,90 + 9,77 afios. Sobre el
estado civil, setiene que el 32% (n=124) es soltero, 30% (n=117) es casado, 25% (n=97) es
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conviviente civil, 10% (n=40) es divorciado y 2% (n=7) es viudo. EI nimero promedio de hijos de
los colaboradores es de 1,76 £ 1,28; mientras que el nivel de escolaridad del 42% (n=162) es
profesional, del 50% (n=194) es técnico y del 8% (n=29) es ensefianza media.

Sobre el tipo de puesto laboral, el 14% (n=52) es directivo, el 40% (n=155) es de mando
medio y primera linea (jefe, supervisor, coordinador) y el 46% (n=178) es operativo (analista,
asistente, auxiliar); la antigiiedad laboral promedio es de 4,68 * 3,06 afios. Respecto del tamafio de
la empresa, se tiene que el 56% (n=216) de los colaboradores pertenece a una pequefia empresa y
el 44% (n=169) a una mediana empresa. En cuanto a la actividad econdmica, el 35% (n=136) labora
en una empresa manufacturera, el 33% (n=126) en una empresa de servicios y el 32% (n=123) en
una empresa comercial.

Por otra parte, el coeficiente de As fluctla entre -0,26 y 0,41 y el coeficiente K oscila entre
-0,51 y -1,15, por lo que se considera que los datos siguen una distribucion normal. Respecto de
los valores de K, se observa que todos resultan <0, indicando apuntamiento platicurtico; es decir,
las puntuaciones se distribuyen a lo largo del rango. La media (X) del Grupo A oscila entre 3,58
y 4,18; mientras que la del Grupo B varia entre 3,20 y 4,18, lo cual, atendiendo los resultados de la
prueba t, se interpretan como la existencia de diferencias estadisticamente significativas que

demuestran que los reactivos poseen validez discriminante (Ver Tabla 1):

Tabla 1

Estadisticos de normalidad y analisis discriminante de los reactivos.

GrupoA  GrupoB

X DE. X D.E
1 39 163 022 -082 412 159 362 153204 0,04
387 157 022 -060 {415 149 348 140299 0,00
384 152 011 -0,77 {398 145 354 140198 0,05
382 174 014 -091 {45 167 335 159475 0,00
413 1,72 -004 -09 {452 170 3,72 1,67 3,02 0,00
427 170 -005 -1,05 ;452 153 381 1,75 263 0,01
455 174 -026 -088 {49 160 418 1,77 264 0,01
431 186 -0,10 -1,07 {448 164 398 184199 0,05
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9 419 162 -012 -087 ;448 142 386 15 ;259 0,01
10 417 168 -0,08 -081 440 15 382 168224 0,03
11 392 1,71 -006 -082 454 139 344 156 456 0,00
12 379 161 014 -0,70 i 408 148 348 154249 0,01
13 35 1,78 0,22 -087 381 179 344 167197 0,04
14 340 192 041 -09 {375 191 325 183;191 0,05
15 363 1,70 034 -0,70 {385 163 348 165; 202 0,04
16 375 180 0,22 -088 i 440 185 320 153 4,76 0,00
17 35 165 022 -0,75:375 169 332 150 195 0,05
18 386 160 -0,01 -0,75 4,08 140 347 160; 246 0,01
19 391 1,72 0,08 -091 421 166 352 164265 0,01
20 427 172 -0,07 -084 419 190 4,07 166 1,94 0,05
21 438 1,78 -010 -093 498 190 379 168 435 0,00
22 436 168 000 -098 {450 153 414 1,71 206 0,03
23 364 174 031 -0,76 { 3,77 183 343 166 223 0,04
24 3% 176 022 -081 {383 175 336 16519 0,05
25 413 165 -000 -081 {408 164 402 158 192 0,05
26 408 1,70 009 -093 {427 161 394 166 198 0,05
27 425 174 -008 -098 {458 174 393 165247 0,01
28 403 167 010 -080 {438 15 363 159} 3,05 0,00
29 384 169 030 -0,75 415 159 350 1,66 252 0,01
30 387 168 008 -086 402 171 368 157206 0,04
31 420 1,71 -005 -093 {465 152 39 15 {284 0,00
32 415 1,73 008 -1,06 {454 147 3,74 175297 0,00
33 422 168 -0,00 -1,00 {492 148 3,74 153495 0,00
34 3,7/0 162 0,08 -0,79 {412 144 330 152} 3,45 0,00
35 365 164 031 -051 {39 158 338 146248 0,01
36 3,79 159 -006 -066 {402 124 35 162197 0,05
37 365 174 040 -0,77 {438 163 323 155|466 0,00
38 388 162 0,05 -067 {444 146 35 153 3,67 0,00
39 398 169 016 -088 {394 167 360 15 {193 0,05
40 417 160 016 -084 {454 182 385 146251 0,01
41 38 162 0,25 -066 {435 166 35 145 3,34 0,00
42 413 181 004 -103 {406 184 383 166194 0,05
43 417 174 007 -087 {437 184 369 16225 0,01
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44 421 166 010 -094 400 156 391 160 ;197 0,04
45 409 166 005 -0,79 415 151 376 163195 0,03
46 390 160 012 -0,75 ;448 138 350 158405 0,00
47 39 161 003 -0,73 {39 159 372 15619 0,03
48 425 174 -001 -103 431 1,74 393 164193 0,05
49 420 165 -0,06 -0,82 423 117 385 167 187 0,05
50 347 175 030 -094 358 1,71 328 163200 0,05
51 426 188 0,01 -1,15 477 183 374 1,70 3,77 0,00
52 423 165 0,02 -100 ;465 138 384 161330 0,00
53 404 166 012 -083 429 155 362 163263 0,01
54 39 160 014 -0,73 {463 153 343 142 528 0,00
55 38 167 014 -068 {408 159 366 153171 0,05
56 373 162 019 -0,71 {404 1,75 338 140283 0,01
57 401 168 015 -081 398 148 388 1,70 190 0,05
58 433 165 002 -084 487 161 383 158|414 0,00
Fuente: Elaboracion propia.

La medida KMO es de 0,91 y la prueba p resulta significativa (X2=21.013,42; gl=1.653;
p=0,000), los valores MSA son >0,50 (desde 0,85 hasta 0,96) indicando la adecuacion del tamafio
muestral para ejecutar el AFE. Los indices h? resultan >0,50 (desde 0,62 hasta 0,81). E1 69,57% de
la varianza se explica a través de diez factores con autovalores >1,00, la matriz de componentes
rotados muestra 13 reactivos con cargas factoriales <,500 por lo que se eliminaron del BASE-
PYMES. La estructura subyacente del BASE-PYMES propuesto se muestra en la Tabla 2:

Tabla 2

Correlacion anti-imagen, comunalidades, cargas factoriales y varianza explicada

FCA FCO

ETV BEM
VIC VIS SAG APE AEM REN

FIL F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 FIO
1 087 0,70 0,74

2 093 074 058
3 (4) 090 071 058

Reactivo MSA h? REI TSS DEL FLE -
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4(3) 096 074 0,58

5 091 067 0,57

6 088 0,79 057

7 (19) 0,92 0,75 0,68

8 (21) 0,88 0,76 0,64

9 (22) 091 0,79 0,64

10(23) 091 0,78 0,63

11(18) 090 0,73 0,63

12(24) 089 0,73 0,62

13(20) 0,93 0,69 0,58

14(25) 091 0,74 0,57

15 (7) 0,94 0,78 0,72

16 (8) 0,92 0,80 0,72

17 (9) 092 0,78 0,69

18(10) 094 0,81 0,68

19(11) 0,89 0,79 0,53

20(12) 093 0,72 0,50

21(13) 087 0,78 0,79

22 (14) 0,89 0,74 0,77

23(15) 089 0,76 0,55

24 (16) 0,86 0,73 0,54

25(17) 093 0,73 0,54

26 (31) 0,87 0,73 0,77

27(32) 088 0,70 0,65

28 (33) 0,94 0,73 0,61

29 (26) 0,94 0,76 0,68

30 (27) 0,91 0,76 0,61

31 (29) 0,90 0,77 0,59

32 (30) 0,91 0,70 0,53

33 (34) 0,92 0,74 0,61

34 (35) 0,93 0,78 0,60

35 (37) 0,93 0,73 0,54

36 (38) 0,93 0,78 0,53

37 (47) 0,90 0,75 0,67

38 (50) 0,87 0,73 0,59
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39 (39) 0,85 0,72 0,70
40 (42) 0,94 0,62 0,56
41 (44) 091 0,71 0,56
42 (45) 091 0,69 0,53
43(55) 0,92 0,72 0,66
44 (57) 0,94 0,68 0,52
45(58) 0,92 0,64 0,51
YOVE** 1023 998 88 68 656 594 58 553 499 483
%VEA*** 10,23 20,21 29,03 3585 4240 4834 54,23 59,76 64,75 69,57

Nota. Contenido entre paréntesis corresponde a la numeracion original del reactivo; *% de varianza
explicada; **% de varianza acumulada.

Fuente: Elaboracion propia.

Después de analizar los componentes resultantes de la solucion rotada, se observa que la
estructura del AFE confirma parcialmente el BASE-PYMES, sugiriendo realizar una serie de
procedimientos dirigidos a renumerar la mayoria de los reactivos, reestructurar el orden de las
subescalas de las dimensiones ETV y BEM vy redefinir las subescalas REI y DEL como
componentes separados dando lugar a la supresion de la dimension MEX.

De esta forma, los FCA se componen de cuatro dimensiones (escalas), observados como
F1,F2,F3yF4 en la Tabla 2; REI con seis reactivos, TSS con cinco reactivos, DEL con seis
reactivos y FLE con cinco reactivos; mientras que los FCO se estructuran en dos dimensiones y seis
subescalas. La dimension ETV se integra por los subniveles VIC con tres reactivos y VIS con cuatro
reactivos, observados como F5y F6 en la Tabla 2; la dimensién BEM se define por las subescalas
SAG con cuatro reactivos, APE con dos reactivos, AEM con cuatro reactivos y REN con tres
reactivos, observados en la Tabla 2 como F7, F8, F9 y F10, respectivamente.

La confiabilidad de la estructura del BASE-PYMES subyacente del AFE, resulta
satisfactoria para las dimensiones, subdimensiones y la EG (Ver Tabla 3), con valores a que oscilan

entre 0,80 y 0,97; mientras que la ITC fluctda entre 0,64 y 0,81:
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Confiabilidad del BASE-PYMES.

o ITC
EG 0,97 *
FCA 0,95 *
REI 0,88 [0,65-0,73]
TSS 0,92 [0,68-0,78]
DEL 0,90 [0,65-0,81]
FLE 0,85 [0,64-0,71]
FCO 0,94 *
ETV 0,87 *
VIC 0,83 [0,66-0,71]
VIS 0,85 [0,64-0,77]
BEM 0,92 *
SAG 0,87 [0,64-0,76]
APE 0,80 [0,57-0,60]
AEM 0,81 [0,58-0,68]
REN 0,80 [0,64-0,66]

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados obtenidos indican que la estructura del BASE-PYMES reproduce,
parcialmente, el modelo tedrico propuesto en esta investigacion. Tras realizar las adecuaciones
pertinentes para ajustar su bondad, se considera que el cuestionario es un instrumento revestido de
propiedades psicométricas idoneas para la medicion del SE en los colaboradores de las pymes

privadas que desarrollan actividades de manufactura, comercio y servicios.

Conclusiones

El BASE-PYMES (Ver Anexo 1) contiene seis escalas de tipo Likert y cuatro escalas de diferencial
semantico, ambas de siete puntos, con condiciones satisfactorias de validez y confiabilidad.
Ademas, el instrumento posee el atributo de relacionar y, a su vez, diferenciar los FCA

considerados de naturaleza interna (organizacion empresarial), definidos por incentivos,
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beneficios, politicas y practicas gerenciales teorizados como “pagadores” de SE, y los FCO
representados por respuestas emocionales y estados psicosociales experimentados por los
colaboradores con ocasion de la percepcion de retribuciones no econémicas, que impactan en su
vida social y familiar.

El BASE-PYMES se ha producido en el contexto de las pymes de la ciudad de Santiago-

Chile, aplicado en el &ambito laboral de una representacion muestral, conformada por colaboradores
que desempefian diversas funciones y ocupan cargos dentro de un rango de distribucion jerarquica
que comprende tres niveles (desde alta direccion hasta puestos operativos).
Desde la perspectiva teorica, la presente investigacion se considera una contribucion al estado del
arte que supera la reducida difusion del constructo, ofreciendo una cosmovision de las dimensiones
y las interrelaciones que dan cuenta de la necesidad de prestar atencién al SE como una variable
del comportamiento organizacional, vinculada con el bienestar emocional de las personas, del
equilibrio entre el trabajo y la vida personal, asi como la influencia de las condiciones contractuales
y laborales sobre el estado psicosocial.

Desde el punto de vista metodoldgico, el instrumento es una herramienta valida y fiable que
constituye un aporte para mitigar la escasa produccion cientifica de escalas destinadas a la medicion
del SE en el cluster empresarial que ocupa la mayor proporcion del tejido de las naciones
latinoamericanas. Desde el punto de vista préactico, el BASE-PYMES ha sido desarrollado para que
permita el diagnostico de las valoraciones perceptuales que los colaboradores atribuyen a las diversas
metodologias, herramientas y practicas de gestion que las pymes utilizan para “pagar” beneficios
emocionales entendidos como SE.

Sin embargo, se estima conveniente aplicar el BASE-PYMES en otros grupos muestrales de
Chile y laregidn latinoamericana, como atisbo para el aseguramiento de resultados libres de errores

en mediciones diferentes, lo cual le atribuird mayor legitimidad epistémica y metodologica. Para
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ello, se recomienda ampliar el tamafio muestral, aplicar otros procedimientos con fines

psicométricos y comparar muestras.
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Anexo 1: Barometro de Salario Emocional para Pymes (BASE-PYMES)

Factores causales (FCA)

Dimension: Recompensas e incentivos (REI)

En la empresa donde trabajo: Nunca 1 2 3 4 5 6 7 Siempre
1. Mi jefe me elogia cuando hago un buen trabajo 1 2 3 4 5 6 7
2. Me premian de alguna forma cuando estoy de aniversario 1 2 3 4 5 6 7
laboral
3. Se elige al mejor empleado del mes 1 2 3 4 5 6 7
4. Me conceden el dia libre por mi cumpleafios 1 2 3 4 5 6 7
5.Me dan alimentacion si la jornada diaria se extiende 1 2 3 4 5 6 7
considerablemente
6. Se realiza un evento para los trabajadores con ocasion de la 1 2 3 45 6 7
época navidefia

Dimension: Trabajo seguro y saludable (TSS)
Considero gue en esta empresa: Nunca 1 2 3 4 5 6 7 Siempre
7. Puedo cumplir con mi trabajo dentro del horario laboral 1 2 3 45 6 7
8. Entre compafieros nos apoyamos y colaboramos para cumplir 1 2 3 45 6 7
con el trabajo
9. Mi oficina/estacion es confortable 1 2 3 45 6 7
10. La iluminacion es adecuada 1 2 3 4 5 6 7
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11. Es adecuada la carga laboral que me asignan 1 2 3 4 5 6 7
12. Tengo poca exposicién a accidentes laborales 1 2 3 4 5 6 7
13. Recibo oportunamente las directrices de trabajo 1 2 3 4 5 6 7
14. Cuento con el equipamiento idoneo para gestionar mis rutinas 1 2 3 4 5 6 7
de trabajo
Dimensidn: Desarrollo laboral (DEL)
Considero gue en mi trabajo: Nunca 1 2 3 4 5 6 7 Siempre
15. Tengo oportunidades para ascender 1 2 3 4 5 6 7
16. Se otorgan los ascensos de forma objetiva 1 2 3 4 5 6 7
17. Cuando promueven a un colega le estan reconociendo sus 1 2 3 4 5 6 7
capacidades
18. He recibido capacitaciones para mejorar mis habilidades para 1 2 3 4 5 6 7
el puesto que ocupo
19. Me he formado con conocimientos actualizados de mi area de 1 2 3 4 5 6 7
especializacion
20. Poseo nuevas competencias adquiridas durante mi estancia en 1 2 3 4 5 6 7
esta empresa
Dimension: Flexibilidad laboral (FLE)
Considero gue en mi trabajo: Nunca 1 2 3 4 5 6 7 Siempre
21. Si eventualmente llego con retraso o solicito salir un poco 1 2 3 4 5 6 7
antes, no hay inconvenientes si mi trabajo esta al dia
22. Puedo acordar con mi jefe permisos debiendo compensar las 1 2 3 45 6 7
horas con tiempo extra de la jornada
23. Para realizar tramites personales, organizo mis tareas para 1 2 3 4 5 6 7
plantearle a mi jefe la solicitud de permiso y la prevision sobre el
trabajo
24. Se puede negociar la jornada laboral si algin trabajador se 1 2 3 45 6 7
propone estudiar o capacitarse
25. La jornada de trabajo puede ser mixta (presencial y teletrabajo) 1 2 3 45 6 7
Factores consecuentes (FCO)
Dimension: Equilibrio trabajo — vida social (ETV)
Subdimension: Vinculos y control (VIC)
Poniendo en perspectiva mi trabajo, mi familia y mis amigos, Nunca 1 2 3 4 5 6 7 Siempre
pienso que:
26. Disfruto de todo lo que tengo 1 2 3 4 5 6 7
27. Existe un equilibrio arménico de todos los ambitos de mi vida 1 2 3 45 6 7
28. Tengo bajo control la dindmica de mis rutinas 1 2 3 45 6 7
Subdimension: Vida familiar y social (VIS)
En el trabajo gue tengo actualmente: Nunca 1 2 3 4 5 6 7 Siempre
29. He asistido a los eventos familiares importantes para mi 1 2 3 45 6 7
30. Tengo facilidades para ausentarme ante contingencias 1 2 3 45 6 7
familiares
31. Puedo participar en las actividades que organizamos entre 1 2 3 45 6 7
amigos
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32. Durante los dias de descanso me desconecto de los asuntos

laborales

1 2 3 45 6 7

Dimensidn: Bienestar emocional (BEM)

Subdimensioén: Satisfaccion en general (SAG)

Con la vida que he tenido hasta ahora, siento:

33. Insatisfaccion 1 2 3 4 5 6 7 Satisfaccion
34. Malestar 1 2 3 4 5 6 7 Bienestar
35. Retroceso 1 2 3 4 5 6 7 Progreso
36. Fracaso 1 2 3 4 5 6 7 Exito
Subdimension: Aprendizaje experiencial (APE)
Con las actividades que desarrollo, me siento:
37. Apdtico (a) 1 2 3 4 5 6 7 Entusiasta
38. Estacando (a) 1 2 3 4 5 6 7 Desarrollado (a)
Subdimension: Afectos y emociones (AEM)
Con la vida que he tenido hasta ahora, siento:
39. Infelicidad 1 2 3 4 5 6 7 Felicidad
40. Desinterés 1 2 3 4 5 6 7 Interés
41. Angustia 1 2 3 4 5 6 7 Calma
42. Pesimismo 1 2 3 4 5 6 7 Optimismo
Subdimension: Relacion con el entorno (REN)
Siento que las relaciones con las personas de mi entorno son:
43. Conflictivas 1 2 3 4 5 6 7 Apacibles
44, Individualistas 1 2 3 4 5 6 7 Colaborativas
45. Hostiles 1 2 3 4 5 6 7 Cordiales
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