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Editorial

s un honor presentar este nuevo numero, que reafirma nuestro
compromiso con la divulgacion de investigacion de vanguardia,
rigurosa y multidisciplinaria. Un conocimiento que no solo describe la
complejidad del mundo actual, sino que también abre caminos para su
comprension y transformacion.

En esta edicion abordamos una de las lineas mas cruciales y transformadoras
de la administracién contemporanea: la construccion de una gestion humana
sostenible. En un entorno globalizado, marcado por la volatilidad, la
complejidad y la redefinicion constante de los paradigmas laborales, las
organizaciones que aspiren no solo a sobrevivir, sino a prosperar, deben
reconocer que su activo mas valioso y diferenciador es, sin duda, su capital
humano.

Este nimero se ha concebido bajo una conviccién central, la investigacion
verdaderamente trascendente es aquella que se atreve a cruzar fronteras
disciplinares para iluminar problemas reales. Por ello, proponemos un dialogo
intelectual a través de cuatro investigaciones que, en su aparente diversidad,
configuran un mapa coherente de los desafios y oportunidades actuales.

Los trabajos aqui reunidos ofrecen una mirada multifacética y aplicada a la
gestion humana sostenible, mostrando su relevancia en contextos educativos,
empresariales y generacionales especificos.

El andlisis sobre la Influencia de la inteligencia emocional en el clima
organizacional en las medianas empresas de Bahia de Banderas vincula las
competencias individuales con los resultados colectivos. La inteligencia
emocional se revela como un factor esencial para fortalecer la resiliencia, la
colaboracion y la comunicacion efectiva, herramientas clave frente al desgaste
profesional y los conflictos internos.

El estudio de Caracterizacion del nivel de conocimiento de Educacion
Inclusiva en el profesorado marca un hito al situar la equidad como pilar de la
sostenibilidad social interna. La capacidad del cuerpo docente para atender la
diversidad no es solo un mandato legal o ético, sino la base de un entorno de
aprendizaje en el que todo talento pueda desarrollarse, cimentando asi una
sociedad mas justa.

En la misma linea, la investigacion sobre el Clima laboral en el TecNM
Campus Minatitlan subraya que la sostenibilidad se construye cotidianamente
en el lugar de trabajo. Un ambiente toxico es infructuoso; agota los recursos
humanos, reduce la motivaciéon y propicia la rotaciéon. En contraste, las
propuestas para mejorar el clima laboral representan una inversion directa en
la salud organizacional y en la productividad.

Finalmente, la investigacion sobre la Relacion entre el salario emocional y la
retencion de talento en la generacion millennial aborda el reto de la
sostenibilidad en el tiempo. Sefiala que las compensaciones tradicionales son
necesarias, pero insuficientes: las nuevas generaciones valoran la flexibilidad,
el reconocimiento y las oportunidades de crecimiento. Aquellas
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organizaciones que ofrezcan este “salario emocional” no solo retendran talento
estratégico, sino que también se adaptaran con éxito al futuro del trabajo.

En conjunto, estos articulos conforman un sélido cuerpo de evidencia: el
camino hacia la sostenibilidad organizacional pasa por una gestion humana
visionaria, empdtica y estratégica. Invitamos a nuestros lectores académicos,
directivos, consultores y estudiantes a reflexionar sobre estas investigaciones
y a emprender acciones que transformen sus organizaciones en entornos mas
humanos, prosperos y sostenibles.

Agradecemos profundamente su interés continuo. Esperamos que los hallazgos
y reflexiones aqui presentados inspiren nuevas lineas de investigacion, vincule
con su quehacer profesional y contribuyan al necesario debate sobre la
construccion de organizaciones mas humanas y sostenibles.

Con agradecimiento académico

Dra. Maria Teresita de Jesus Chi Chan
Editor General

Revista Internacional de Administracion, Humanidades, Economia,
Educacion y Sociedad (RIAHES)
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Resumen

Este articulo analiza la influencia de la inteligencia emocional en el
clima organizacional de medianas empresas en Bahia de Banderas,
México, con el objetivo de determinar como las habilidades
emocionales de los empleados afectan la percepcion del ambiente
laboral, la satisfaccion y la productividad organizacional. Se
empled6 un enfoque cuantitativo con disefio descriptivo-
correlacional, utilizando cuestionarios estructurados para medir las
dimensiones de inteligencia emocional y clima organizacional entre
empleados de 51 empresas seleccionadas mediante muestreo por
conveniencia. Los hallazgos indican que existe una relacion
positiva y significativa entre la inteligencia emocional y el clima
organizacional, destacando la autorregulacion y la empatia como
factores determinantes para mejorar la cohesion del equipo, la
comunicacion, la resolucion de conflictos y la satisfaccion laboral.
Ademas, se observo que los empleados con mayores niveles de
inteligencia emocional contribuyen a un entorno mas productivo y
armonioso, mientras que las areas relacionadas con el manejo del
estrés y la resolucion de conflictos representan oportunidades de
mejora. Este estudio subraya la importancia de fomentar programas
de desarrollo de inteligencia emocional en las organizaciones para
fortalecer el clima laboral y la eficiencia operativa, e identifica la
necesidad de futuras investigaciones sobre su relacion con el
liderazgo, la innovacion y la sostenibilidad del desempefio
organizacional a largo plazo.

Palabras clave: inteligencia emocional, clima organizacional,
medianas empresas, Bahia de Banderas, satisfaccion laboral.

Cémo citar: Reyes Gonzalez, A. E., Diaz Loza D. M., Sanchez Beltran M. I. (2025). Influencia de la inteligencia emocional
en el clima organizacional: Un estudio en medianas empresas de Bahia de Banderas, México. Revista Internacional de
Administracion, Humanidades, Economia, Educacion y Sociedad (RIAHES), Vol. 1 Num. 2, pp. 6 — 16. México.
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Abstract

This article analyzes the influence of emotional intelligence on the organizational climate of medium-sized
companies in Bahia de Banderas, Mexico, with the aim of determining how employees' emotional skills
affect their perception of the work environment, satisfaction, and organizational productivity. A quantitative
approach with a descriptive-correlational design was used, employing structured questionnaires to measure
the dimensions of emotional intelligence and organizational climate among employees of 51 companies
selected through convenience sampling. The findings indicate that there is a positive and significant
relationship between emotional intelligence and organizational climate, highlighting self-regulation and
empathy as determining factors for improving team cohesion, communication, conflict resolution, and job
satisfaction. In addition, it was observed that employees with higher levels of emotional intelligence
contribute to a more productive and harmonious environment, while areas related to stress management and
conflict resolution represent opportunities for improvement. This study underscores the importance of
promoting emotional intelligence development programs in organizations to strengthen the work climate
and operational efficiency and identifies the need for future research on its relationship with leadership,
innovation, and the sustainability of long-term organizational performance.

Keywords: emotional intelligence, organizational climate, medium-sized companies, job satisfaction.

Introduccion

El clima organizacional constituye un factor determinante para la eficiencia y la satisfaccion laboral
de los empleados dentro de las organizaciones. Diversos estudios han demostrado que la
inteligencia emocional, entendida como la capacidad de gestionar las propias emociones y las de
los demas, ejerce un impacto positivo en la creacion de ambientes laborales saludables (Goleman,
1995). En un entorno empresarial cada vez mas competitivo, fomentar el desarrollo de habilidades
emocionales resulta crucial para fortalecer la productividad y las relaciones interpersonales en las
empresas (Robbins, 2009).

Este articulo tiene como propoésito analizar la influencia de la inteligencia emocional en el clima
organizacional de las medianas empresas de Bahia de Banderas, México. Se parte de la premisa de
que la inteligencia emocional de los colaboradores esta directamente relacionada con la percepcion
del ambiente de trabajo, influyendo en factores como la satisfaccion, la cohesion y el bienestar
laboral. En este sentido, se plantea la hipdtesis de que existe una relacion positiva y significativa
entre la inteligencia emocional de los empleados y el clima organizacional en dichas empresas.
Con base en un enfoque cuantitativo, la investigacion busca determinar si la inteligencia emocional
incide de manera significativa en el clima organizacional, aportando evidencia empirica sobre su
relevancia en la gestion empresarial.

Materiales y Métodos

La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo-
correlacional. La poblacion objetivo estuvo conformada por empleados de medianas empresas
ubicadas en la region de Bahia de Banderas, México. Se seleccion6 una muestra no probabilistica
de 51 empresas mediante el método de conveniencia.
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Instrumentos de recoleccion de datos

Para medir las variables principales del estudio se disefid un cuestionario estructurado en dos
secciones:

o Inteligencia emocional: se aplico una escala tipo Likert, adaptada del modelo de Goleman
(1995), compuesta por 20 items que evaluan dimensiones como la autorregulacion, la
empatia, la motivacion y las habilidades sociales.

o Clima organizacional: se incluyeron 20 items relacionados con la percepcion del ambiente
laboral, la satisfaccion en el trabajo, la cohesion del equipo y la comunicacion interna.

Procedimiento

La recoleccion de datos se llevo a cabo durante el segundo semestre de 2023. Los cuestionarios
fueron distribuidos de manera presencial en las empresas seleccionadas, y posteriormente las
respuestas fueron procesadas y analizadas mediante el software estadistico SPSS, con el fin de
determinar la relacion entre las variables objeto de estudio.

Analisis de datos

Se aplicaron pruebas de correlacion de Pearson para identificar la relacion entre la inteligencia
emocional y el clima organizacional. Asimismo, se emplearon estadisticas descriptivas con el
proposito de obtener un perfil general de las variables analizadas.

Resultados

El presente estudio sobre la influencia de la inteligencia emocional en el clima organizacional de
las medianas empresas de Bahia de Banderas arroja hallazgos de gran relevancia, confirmando la
hipotesis inicial acerca de la existencia de una relacion positiva entre ambas variables. Los
cuestionarios aplicados a empleados de 51 empresas muestran que la inteligencia emocional
desempefia un papel crucial en la percepcion y calidad del clima organizacional (ver Figura 1),
destacandose las dimensiones de autorregulacion, empatia y motivacion como los principales
factores que influyen en la construccion de un ambiente laboral saludable y eficiente.

Inteligencia emocional

Los resultados generales de la variable Inteligencia emocional, representados en la grafica de
barras, evidencian diferencias significativas entre las distintas dimensiones evaluadas. Las
dimensiones relacionadas con la regulacion emocional y la autoconciencia presentan un
comportamiento moderado, con un promedio de respuestas “Frecuentemente” y “Regularmente”
que oscila entre el 14.7% y el 18.6%. No obstante, los puntajes mas altos se observaron en la
dimension Trabajo en equipo y colaboracion, con un 19.1% en la categoria “Frecuentemente”, lo
que refleja una fortaleza en la motivacion y apertura a la cooperacion grupal. En contraste, las
dimensiones de Manejo del estrés y Resolucion de conflictos mostraron una tendencia importante
hacia las categorias “Algunas veces” (32.3%) y “Casi nunca” (29.4%), lo que indica areas de
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oportunidad en la gestion emocional del estrés y la capacidad para resolver conflictos de manera
eficiente.

En la dimension Empatia y relaciones interpersonales se identifico un desempefio equilibrado, con
una alta incidencia en “Regularmente” (20.1%) y “Algunas veces” (20.0%). Esto sugiere que, si
bien los empleados tienden a establecer vinculos empaticos, ain existen areas de mejora en la
calidad de dichas interacciones. Asimismo, la dimension Eficiencia y productividad presentd una
dispersion de respuestas, con porcentajes significativos en “Algunas veces” (26.0%) y “Casi
nunca” (31.8%), lo que refleja ciertos desafios en la consistencia del desempefio laboral.

En la dimension Empatia y relaciones interpersonales se identifico un desempefio equilibrado, con
una alta incidencia en “Regularmente” (20.1%) y “Algunas veces” (20.0%). Esto sugiere que, si
bien los empleados tienden a establecer vinculos empdticos con sus compaferos, aun existen areas
de mejora en la calidad de dichas interacciones. Asimismo, la dimension Eficiencia y productividad
presentd una dispersion de respuestas, con porcentajes significativos en “Algunas veces” (26.0%)
y “Casi nunca” (31.8%), lo que refleja ciertos desafios en la consistencia del desempeio laboral.

45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0 I I I
0.0 [ I n o
Regulacion , . Manejo del Comunicaci Servicio al
. Empatiay = Trabajo en p . , .
Emocional . . Estrésy  Eficienciay ony Cliente y
Relaciones  Equipo y 7, L . . 2
. Resolucion Productivid Cambio | Orientacion
. Interperson Colaboraci o .
Autoconcie , de ad Organizaci  hacia el
. ales on . .
ncia Conlflictos onal Usuario
B Frecuentemente 14.7 15.7 19.1 8.3 14.7 17.0 21.6
B Regularmente 18.7 20.1 17.6 24.0 22.6 20.9 15.7
B Algunas Veces 18.1 20.1 27.5 324 26.0 26.2 21.6
m Casi Nunca 36.8 40.2 28.9 29.4 31.9 333 39.3
® Nunca 11.8 3.9 6.9 5.9 4.9 2.6 2.0

Figura 1. Resultados de la variable “Inteligencia Emocional”
Fuente: Elaboracion propia.

Clima organizacional
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Los resultados de las dimensiones del clima organizacional muestran variaciones significativas en
los niveles de alineacidén percibida por los empleados (ver Figura 2). La dimension Justicia y
equidad laboral destacd con el mayor porcentaje de respuestas en la categoria “Muy alineados”
(39.2%), lo que sugiere una percepcion favorable en cuanto a la equidad en recompensas y la
colaboracion interdepartamental. En contraste, Innovacion y desarrollo profesional obtuvo
porcentajes mas bajos en “Muy alineados” (29.4%) y “Alineados” (35.3%), lo que evidencia areas
por fortalecer en la percepcion de oportunidades de crecimiento.

La dimension Comunicacion y reconocimiento alcanzo un 38.2% en “Alineados”, reflejando una
valoracion positiva por parte de la mayoria de los empleados. Sin embargo, se observaron
respuestas en “Poco alineados” y “Nada alineados” en todas las dimensiones, particularmente en
Valores y alineacion organizacional y Bienestar y balance personal, donde el 20.9% report6d una
baja alineacion de valores y el 10.8% una percepcion limitada de equilibrio entre vida laboral y
personal.

45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
o Ml Wl Haln B A
0.0 l ; = .
Valores y Innovacion y L, Justicia 'y Bienestar y
Alineacion Desarrollo Comumc.ac1.on y Equidad Balance
Organizacional Profesional Reconocimiento Laboral Personal
B Muy alineados 32.0 29.4 28.0 39.2 353
m Alineados 353 353 38.2 24.5 333
m Neutros 4.6 6.4 6.4 11.8 12.8
B Poco alineados 20.9 21.6 18.6 15.7 10.8
m Nada alineados 7.2 7.4 8.8 8.8 7.9

Figura 2. Resultados de la variable “Clima Organizacional”
Fuente: Elaboracion propia.

Correlacion entre inteligencia emocional y clima organizacional

El analisis estadistico realizado mediante la prueba de correlacion de Pearson mostr6 una
correlacion positiva y significativa entre la inteligencia emocional y el clima organizacional, con
un coeficiente de correlacion general de r = 0.78, lo que implica una relacion sélida entre ambas
variables. Este hallazgo confirma que, a mayor inteligencia emocional en los empleados, mejor es
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la percepcion del clima organizacional, reflejada en una mayor satisfaccion laboral, mejor
comunicacion entre los equipos y menor frecuencia de conflictos interpersonales.

Las empresas cuyos colaboradores presentaron mayores niveles de inteligencia emocional
reportaron climas organizacionales mas positivos que aquellas con niveles bajos, en concordancia
con investigaciones previas que destacan la influencia de la inteligencia emocional en la confianza,
la cohesion y el compromiso organizacional (Goleman, 1995; Chiavenato, 2011). Estos resultados
permiten afirmar que la capacidad de los empleados para regular sus emociones, empatizar con sus
compafieros y mantenerse motivados tiene un impacto directo y medible en la calidad del entorno
de trabajo.

Dimensiones especificas de la inteligencia emocional

Los resultados revelan que las dimensiones de la inteligencia emocional no impactan de manera
homogénea en el clima organizacional. La autorregulacion y la empatia se consolidaron como los
principales factores predictivos de un entorno laboral positivo.

Los empleados con una alta capacidad de autorregulacion —es decir, aquellos que logran controlar
sus emociones y comportamientos en situaciones de estrés o conflicto— reportaron mayores
niveles de satisfaccion laboral y una menor incidencia de conflictos en el lugar de trabajo. El
coeficiente de correlacion obtenido en esta dimension fue de r = 0.79 (p < 0.05), lo que confirma
que la autorregulacion constituye un factor clave para mantener la calma y la profesionalidad en
escenarios de alta presion. Quienes destacan en esta habilidad gestionan con mayor eficacia los
desafios cotidianos, evitando que sus emociones interfieran de forma negativa en su desempefio o
en sus relaciones interpersonales.

Por su parte, la empatia, entendida como la capacidad de comprender y compartir los sentimientos
de los demés, mostrd una alta correlacion con la percepcidn positiva del clima organizacional (r =
0.75). Los empleados con mayor nivel de empatia tienden a construir relaciones mas solidas y
cooperativas con sus compafieros, lo que favorece la cohesion y la colaboracion dentro del equipo.
Asimismo, esta habilidad facilita la resolucion de conflictos, ya que permite identificar y atender
oportunamente las preocupaciones de los colegas antes de que escalen a problemas mayores. De
igual forma, la empatia contribuye a generar un ambiente de trabajo inclusivo y de apoyo, en el
que los empleados se sienten escuchados, valorados y motivados a participar activamente.

Otras dimensiones, como la motivacion y las habilidades sociales, también presentaron
correlaciones positivas, aunque de menor magnitud. La motivacion interna de los empleados,
medida por su entusiasmo y compromiso hacia sus tareas, presentd un coeficiente de correlacion
de r = 0.68, sugiriendo que los empleados que estdn méas motivados tienden a contribuir a un
entorno de trabajo mas dinamico y productivo. Las habilidades sociales, que incluyen la capacidad
para trabajar en equipo y comunicarse eficazmente, también demostraron ser esenciales para
fomentar un clima de colaboracién y respeto mutuo, con un coeficiente de r = 0.65.

Impacto en la satisfaccion laboral

Uno de los hallazgos mas relevantes de este estudio es la influencia directa de la inteligencia
emocional en la satisfaccion laboral. Los empleados que demostraron altos niveles de inteligencia
emocional —particularmente en las dimensiones de autorregulacion y empatia— reportaron
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sentirse significativamente mds satisfechos con su trabajo en comparaciéon con aquellos que
presentaron bajos niveles en estas competencias. La satisfaccion laboral se evalu6 mediante
indicadores como el nivel de conformidad con el ambiente laboral, la percepcion de apoyo recibido
por parte de los supervisores y la equidad en el trato dentro de la organizacion.

Los resultados sugieren que los empleados con mayor inteligencia emocional poseen una mayor
capacidad para manejar las tensiones y desafios propios de sus funciones, lo que les permite
mantener una actitud positiva, resiliente y productiva. En contraste, quienes muestran niveles mas
bajos de inteligencia emocional tienden a experimentar mayores grados de frustracion y
descontento, afectando no solo su satisfaccion individual, sino también su desempefio laboral y la
calidad de sus relaciones interpersonales en el lugar de trabajo.

Reduccion de conflictos y mejora en la cohesion grupal

El estudio revela que las organizaciones con empleados que presentan altos niveles de inteligencia
emocional experimentan una menor incidencia de conflictos interpersonales. Aquellos trabajadores
capaces de gestionar sus emociones de manera eficaz y de mostrar empatia hacia los demas se
encuentran mejor preparados para resolver desacuerdos de forma constructiva, evitando que estos
impacten negativamente en el clima laboral. En este tipo de entornos se observa no solo una
reduccion en la frecuencia de conflictos abiertos, sino también una mayor disposicion a colaborar
y trabajar en conjunto.

Asimismo, la cohesion grupal se mostrd significativamente mas solida en las empresas con
empleados emocionalmente inteligentes. La habilidad para comunicarse de manera efectiva y
coordinar esfuerzos en equipo no solo disminuy6 los conflictos, sino que también generd un
ambiente caracterizado por el apoyo mutuo y la cooperacion. Los empleados en estos contextos
manifestaron sentirse parte de un grupo mas integrado, lo que a su vez se tradujo en un incremento
de la productividad y la eficiencia organizacional.

Impacto en la productividad

Finalmente, los resultados del estudio destacan el efecto positivo de la inteligencia emocional en
la productividad organizacional. Las empresas con un clima laboral favorable —caracterizado por
altos niveles de satisfaccion, cohesion grupal y baja incidencia de conflictos— mostraron un mayor
desempefio en términos de cumplimiento de metas y eficiencia operativa. Los empleados con
elevada inteligencia emocional demostraron ser mas eficaces en la gestion de sus tareas,
manteniendo concentracion y rendimiento incluso bajo situaciones de alta presion.

En particular, la capacidad de autorregular sus emociones permitio a estos trabajadores manejar de
manera mas efectiva el estrés y las demandas laborales, traduciéndose en una mayor productividad
y en una mejora de la calidad del trabajo. De este modo, las organizaciones que promueven el
desarrollo de la inteligencia emocional no solo fortalecen el clima organizacional, sino que también
logran mejoras concretas en su rendimiento operativo y en la retencion de talento, ya que los
empleados se sienten mas comprometidos y satisfechos con su entorno laboral.

Discusion
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Los resultados obtenidos en esta investigacion corroboran la hipdtesis planteada sobre la existencia
de una relacion positiva y significativa entre la inteligencia emocional y el clima organizacional en
las medianas empresas de Bahia de Banderas, México. Estos hallazgos coinciden con estudios
previos que destacan el papel fundamental de la inteligencia emocional en la mejora de las
relaciones laborales, la satisfaccion en el trabajo y la productividad organizacional (Goleman,
1995; Chiavenato, 2011).

Investigaciones recientes también respaldan la relevancia de la inteligencia emocional en contextos
organizacionales. Por ejemplo, Miao, Humphrey y Qian (2017) realizaron un metaanalisis que
evidencido una correlacion significativa entre la inteligencia emocional y actitudes laborales
positivas, como la satisfaccion y el compromiso organizacional.

Relacion entre inteligencia emocional y clima organizacional

El analisis de los datos mostrd una correlacion significativa entre la inteligencia emocional y el
clima organizacional, destacando especialmente las dimensiones de autorregulacion y empatia.
Esto coincide con la literatura existente, que sefiala que la capacidad de gestionar las propias
emociones y comprender las de los demds es esencial para promover entornos de trabajo
colaborativos y reducir conflictos (Fernandez-Berrocal, Extremera, & Ramos, 2022).

La autorregulacion, entendida como la capacidad de controlar y manejar las propias emociones, se
reveld como uno de los factores mas influyentes en la percepcion del clima organizacional. Los
empleados con alta autorregulacion son capaces de manejar el estrés y adaptarse a situaciones
cambiantes, contribuyendo a un ambiente laboral estable y positivo (Brotheridge & Lee, 2008).
Por su parte, la empatia facilita la comunicacion efectiva y la resolucion de conflictos, promoviendo
relaciones interpersonales solidas y un mayor sentido de cohesion en el equipo (Macht, Dettmers,
& Gerstenberg, 2019; Kerr, 20006).

Rol de la inteligencia emocional en la satisfaccion y productividad laboral

Un hallazgo relevante de este estudio fue la relacion positiva entre la inteligencia emocional y la
satisfaccion laboral. Los empleados con altos niveles de inteligencia emocional, especialmente en
las dimensiones de autorregulacion y empatia, reportaron mayor satisfaccion con su trabajo y
entorno. Este resultado coincide con investigaciones que sefialan que la inteligencia emocional
mejora el bienestar de los empleados, incrementando su compromiso y satisfaccion laboral
(Extremera, 2019).

La satisfaccion laboral es un factor critico para el éxito organizacional, ya que empleados mas
satisfechos tienden a ser mas productivos, comprometidos y leales a la empresa (Robbins, 2009).
La inteligencia emocional actia como mediador, fortaleciendo la capacidad de los empleados para
enfrentar retos emocionales y optimizar su desempeno (O'Boyle, 2011). Ademas, se observo que
la inteligencia emocional impacta positivamente en la productividad: los empleados con mayor
capacidad para gestionar sus emociones y comprender a los demés mostraron mejor desempefio en
sus tareas diarias, destacando la importancia de desarrollar competencias emocionales para
fomentar adaptabilidad, resolucion creativa de problemas y actitud positiva ante desafios (Valdez,
Gonzélez, & Lopez, 2023; Cote, 2014).

Impacto en la resolucion de conflictos y cohesion grupal
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El estudio también evidencio que la inteligencia emocional contribuye a la reduccién de conflictos
y al fortalecimiento de la cohesion grupal. La capacidad de autorregulacion y empatia permite
gestionar conflictos de manera eficiente, evitando que se conviertan en problemas mayores que
afecten el desempefio organizacional (De Jong, Dirks, & Gillespie, 2016). En entornos donde
predominan empleados con altos niveles de inteligencia emocional, los conflictos se resuelven
constructivamente, promoviendo un ambiente de trabajo colaborativo y con comunicacidn abierta
(Jordan & Troth, 2021).

Estos hallazgos tienen implicaciones practicas importantes para la gestion empresarial. Se
recomienda a las organizaciones implementar programas de formacion en inteligencia emocional
como parte de sus estrategias de desarrollo organizacional. La capacitacion en habilidades
emocionales no solo mejora el desempefio individual, sino que también contribuye a la creacion de
un ambiente laboral armonioso, reduce la rotacion de personal y aumenta la productividad
(Goleman & Cherniss, 2001).

Implicaciones practicas y futuras investigaciones

Futuras investigaciones podrian explorar la relacion entre la inteligencia emocional y otras
variables organizacionales, como el liderazgo efectivo, la innovacion y el desempeio financiero.
Asimismo, seria valioso evaluar el impacto a largo plazo de los programas de entrenamiento en
inteligencia emocional en diversos contextos organizacionales y culturales.

Conclusiones

El presente estudio analizdo la influencia de la inteligencia emocional (IE) en el clima
organizacional de medianas empresas en Bahia de Banderas, México. Los resultados confirmaron
la existencia de una relacion positiva y significativa entre la IE y el clima organizacional,
evidenciando que a mayor nivel de IE entre los empleados, mejor es la percepcion del ambiente
laboral.

El anélisis destaco el papel crucial de la autorregulacion y la empatia, dos dimensiones clave de la
IE, en la conformacion de un clima organizacional positivo. Los empleados con alta
autorregulacion mostraron mayor satisfaccion laboral y menor incidencia de conflictos
interpersonales. De manera similar, la empatia se correlaciond positivamente con la satisfaccion y
la cohesion del equipo, lo que sugiere que la capacidad de gestionar las propias emociones y
comprender las de los demas es fundamental para mantener un entorno de trabajo saludable y
productivo.

En términos de satisfaccion laboral, el estudio confirmé que los empleados con niveles elevados
de IE, particularmente en autorregulacion y empatia, reportaron mayor satisfaccion con su trabajo.
Esta satisfaccion se asocié con una menor frecuencia de conflictos y una mayor cohesion grupal,
factores que repercutieron positivamente en la productividad de los equipos.

En conclusion, la IE, especialmente a través de la autorregulacion y la empatia, influye
significativamente en el clima organizacional, la satisfaccion laboral y la productividad en las
medianas empresas estudiadas. Estos hallazgos respaldan la importancia de implementar
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programas de desarrollo de IE para mejorar tanto el ambiente laboral como los resultados
organizacionales. Futuros estudios podrian profundizar en la relacion de la IE con otras variables
organizacionales, como el liderazgo y la innovacion, asi como evaluar el impacto a largo plazo de
programas de entrenamiento en IE.
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Resumen

Este articulo analiza la educacion inclusiva en docentes de nivel
superior, con el objetivo de identificar el grado de conocimiento y
preparacion que poseen para atender a estudiantes con discapacidad
o con altas capacidades. Se empled un enfoque descriptivo con
analisis de revision bibliografica y cuestionarios aplicados a
docentes, considerando criterios de autopercepcion del
conocimiento y la experiencia previa en capacitaciones
relacionadas. Los principales hallazgos indican que la mayoria de
los docentes no ha recibido formacion formal en educacion
inclusiva, lo que limita su capacidad para implementar practicas
adecuadas de enseflanza y evaluacion. Aquellos que si han
participado en cursos, talleres o diplomados obtuvieron mejores
resultados en su autoevaluaciéon, aunque persiste un
desconocimiento considerable respecto al uso de herramientas
tiflotécnicas y recursos de apoyo especializados. Ademas, se
evidencio la falta de informacion oportuna al inicio de los ciclos
escolares sobre la presencia de estudiantes con necesidades
educativas especiales, lo que dificulta una adecuada planeacion
curricular. Estos resultados subrayan la importancia de fortalecer la
formacién docente y la difusion de programas de capacitacion
continua. Las conclusiones enfatizan que una preparacion integral
y sostenida es clave para garantizar una educacion equitativa,
inclusiva y de calidad.

Palabras clave: educacion inclusiva, buenas practicas, factores,
tiflotecnologia.
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Abstract

This article analyzes inclusive education in higher-level teachers, with the aim of identifying the degree of
knowledge and preparation they must serve students with disabilities or with high abilities. A descriptive
approach was used with analysis of bibliographic reviews and questionnaires applied to teachers,
considering criteria of self-perception of knowledge and previous experience in related training. Key
findings indicate that most teachers have not received formal training in inclusive education, limiting their
ability to implement appropriate teaching and assessment practices. Those who have participated in courses,
workshops or diploma courses obtained better results in their self-evaluation, although there is still a
considerable lack of knowledge regarding the use of typhlotechnical tools and specialized support resources.
In addition, the lack of timely information at the beginning of the school years on the presence of students
with special educational needs was evidenced, which hinders adequate curricular planning. These results
underscore the importance of strengthening teacher education and the dissemination of continuous training
programs. The conclusions emphasize that comprehensive and sustained preparation is key to ensuring
equitable, inclusive and quality education.

Keywords: inclusive education, good practices, factors, typhlotechnology.

Introduccion

En México, la educacion inclusiva inicid un proceso significativo de integracion educativa en 1993,
a través de cambios legales establecidos en acuerdo entre la Secretaria de Educacion Publica (SEP)
y el gremio sindical magisterial. Entre 1995 y 1996, un estudio dirigido por Garcia et al. (2023)
evidencid que los avances en dicho proceso eran limitados. Por tal motivo, la entonces
Subsecretaria de Educacion Basica y Normal, con apoyo de la Agencia Espafiola de Cooperacion
Internacional, implement6 el Proyecto Nacional de Integraciéon Educativa (PNIE). Gracias a los
resultados obtenidos en el PNIE, al cual se incorporaron voluntariamente 22 estados en pocos afios,
en 2002 la SEP creo6 el Programa Nacional de Fortalecimiento de la Educacién Especial y de la
Integracion Educativa (PNFEEIE) (SEP, 2002). Este programa tuvo como funcién establecer
lineamientos técnicos, promover la evaluacion de resultados y fortalecer la coordinacion entre
equipos estatales, impulsando asi la integracion educativa en todo el pais.

En 2013, la SEP puso en marcha el Programa Nacional para la Inclusion y la Equidad Educativa
(PNIEE), destinado a atender a poblaciones diversas, como migrantes, nifios indigenas, personas
con discapacidad o con altas capacidades, entre otros (SEP, 2013). La creacion del PNIEE llevo a
la desaparicion del PNFEEIE, lo que represent6 un retroceso para el proceso de inclusion, reflejado
en la invisibilizacion del tema y la reduccion significativa del presupuesto destinado a estos
programas.

Actualmente, tanto docentes de programas regulares como personal de educacion especial esperan
que la SEP implemente politicas publicas efectivas que promuevan la educacion inclusiva. Se
reconoce que el modelo de integracion educativa vigente no ha logrado los resultados esperados y
requiere modificaciones en sus objetivos y en la prestacion de servicios por parte de las escuelas
integradoras, que cuentan con el apoyo de las Unidades de Servicio de Apoyo a la Educacion
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Regular (USAER) y los Centros de Atencion Multiple (CAM) (Garcia et al., 2016). Sin embargo,
los pilotos recientes presentados por la SEP han divergido de lo esperado.

México también cuenta con escuelas especiales (CAM), destinadas a estudiantes con
discapacidades severas. A diferencia de las escuelas integradoras, estas reciben alumnos con
cualquier tipo de discapacidad, quienes deberian cursar el curriculo regular. Evaluaciones
realizadas a estos centros indican que, en muchos casos, funcionan mas como guarderias que como
instituciones educativas (Cedillo et al., 2009).

La inclusion educativa no se limita a estudiantes con discapacidades fisicas o sensoriales, sino que
también abarca discapacidades psicoldgicas y sociales, enfermedades congénitas como Asperger o
autismo, grupos originarios que hablan alguna lengua materna y alumnos con altas capacidades.
Estos grupos son especialmente vulnerables a la exclusion desde su ingreso a las instituciones de
nivel superior, debido a la falta de conocimiento, creencias o prejuicios.

Si bien algunas instituciones de nivel superior aceptan estudiantes con necesidades educativas
especiales (NEE), persiste la practica de rechazar aspirantes con discapacidad, bajo la creencia de
que deben asistir a los CAM (Centros de Atencion Multiple). Ademas, existe resistencia por parte
de gran parte del profesorado, quien argumenta no estar capacitado para atender a estudiantes con
NEE.

El presente proyecto de investigacion analiza la caracterizacion del perfil docente del TecNM
campus Ciudad Acuia, evaluando su nivel de conocimiento y capacitacion en educacion inclusiva.
Se revisaran antecedentes y problematicas nacionales relacionadas con la exclusion educativa de
personas con NEE en educacion superior. Asimismo, se identificaran las principales barreras que
enfrentan los docentes y los temas especificos que requieren fortalecimiento para mejorar la
enseflanza-aprendizaje y la evaluacion inclusiva.

El alcance de esta investigacion se centra en la problemdtica que enfrentan los docentes,
inicialmente asociada a la variable “falta de capacitacion”, para determinar si esta influye
directamente o si existen otros factores relevantes. La justificacion incluye la posibilidad de guiar
a directivos en la implementacion de acciones preventivas y correctivas, cumplir con la normativa
de inclusion educativa vigente, evitar sanciones administrativas de la SEP y contribuir al
fortalecimiento del entorno social-educativo.

Finalmente, se establecen los objetivos de la investigacion: general: determinar el nivel de
conocimiento en educacion inclusiva del profesorado del TecNM campus Ciudad Acufa;
especificos: 1) identificar las barreras que limitan la educacién inclusiva en el profesorado; 2)
describir las estrategias o practicas inclusivas que los docentes consideran conocer; y 3) evaluar el
impacto de las herramientas tiflotécnicas en la educacion inclusiva de nivel superior.

Materiales y Métodos

La presente investigacion tiene un enfoque cualitativo, pues busca obtener informacion de primera
mano de los docentes del TecNM Campus Ciudad Acufia respecto a sus conocimientos sobre
educacion inclusiva. Segin su alcance, se trata de un estudio correlacional y descriptivo:
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correlacional porque pretende identificar la relacion entre dos variables de acuerdo con las hipotesis
planteadas, y descriptivo porque analiza el perfil del profesorado, sus caracteristicas y
particularidades.

De acuerdo con su fuente, es una investigacion de campo, realizada en el mismo entorno donde se
desarrolla la ensefianza, mediante la aplicacion de una encuesta que permitié recopilar evidencia
sobre las problematicas detectadas y proponer alternativas de mejora.

Hipotesis de la investigacion

El disefio de las hipotesis se relaciona directamente con el titulo y los objetivos generales y
especificos planteados en la introduccion. Las hipotesis formuladas son:

o Hi: La falta de capacitacion docente en el tema de educacion inclusiva provoca la exclusion
educativa en el TecNM Campus Ciudad Acuiia.

e Ho: La falta de capacitacion docente en el tema de educacion inclusiva no provoca la
exclusion educativa en el TecNM Campus Ciudad Acuiia.

e Ha: La falta de capacitacion docente en el tema de educacion inclusiva beneficia la
exclusion educativa en el TecNM Campus Ciudad Acuia.

Estas hipotesis seran analizadas con base en los resultados, y en el apartado de conclusiones se
determinard si se aceptan o se rechazan.

Identificacion de variables

A partir de los objetivos y las hipdtesis de investigacion, se definieron las siguientes variables:
variable independiente: capacitacion docente y variable dependiente: exclusion educativa.

Ademas, se consideraron otros factores derivados de los objetivos especificos, que se analizaran
de manera independiente: conocimientos en educacidon inclusiva, tipos de discapacidad,
tiflotecnologia y buenas practicas. Estos elementos permitiran evaluar de forma integral el nivel de
conocimiento del profesorado del TecNM Campus Ciudad Acufa.

Determinacion de la muestra y poblacion

La poblacién objeto de estudio corresponde a los 105 docentes que integran la plantilla actual del
TecNM Campus Ciudad Acufia (segtn el registro de Recursos Humanos).

Para determinar el tamafio de la muestra se utiliz6 la férmula para poblaciones finitas de Aguilar-
Barojas (2005):

B N pq Z*
~ (N-1)d? + Z%pq

n

donde:

e N =105 (poblacion total)
e p=0.50 (proporcién de éxito)
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e q=0.50 (proporcion de fracaso)

e d=0.03 (error maximo permisible)

e Z=1.96 (nivel de confianza del 95%)
Sustituyendo en la férmula:

(105) * (0.5) * (0.5) * (1.96)2

"= 05— 1) * (003)2 T (196)7 = 05y = 05y ~ %7

Por lo tanto, el tamafio de la muestra qued6 definido en 96 docentes.
Diseiio del instrumento de recoleccion

El instrumento de recoleccién consistid en un cuestionario estructurado con preguntas de tipo
Likert, disefiado en Microsoft Forms. Esta herramienta permite recolectar, organizar y graficar
datos.

El cuestionario estuvo conformado por 9 reactivos: 2 preguntas generales, 2 preguntas dicotomicas
(si/no) y 5 preguntas de conocimiento sobre educacion inclusiva, valoradas con una escala de Likert
de 5 items. De acuerdo con Maldonado (2012), el rango 6ptimo en la Escala Likert es de 5 items,
lo que coincide con Castafni¢ (1999), quien recomienda incluir opciones que vayan de lo favorable
a lo desfavorable, con un punto medio neutral. En este caso, la escala utilizada fue: 1 =Nada -2 =
Muy poco — 3 = Poco — 4 = Bastante — 5 = Mucho.

Las preguntas clave de la escala Likert fueron:

o PI) Evaltie qué tanto conoce sobre educacion inclusiva.

e P2) Pondere el nivel de conocimiento que posee acerca de las buenas practicas docentes
para atender a estudiantes con discapacidad o de pueblos originarios.

e P3) ;Qué tanto conoce sobre los tipos de discapacidad o motivos de exclusion educativa?
e P4) Califique su nivel de conocimiento sobre tiflotecnologia.

e P5) ;Conoce cuales son los principales tipos de discapacidad contemplados en la inclusion
educativa?

Las preguntas dicotomicas fueron:

e /;Ha recibido capacitacion (curso, taller o diplomado) en educacion inclusiva en el nivel
superior?

e /Se le ha informado al inicio del ciclo escolar que tendrd estudiantes con alguna
discapacidad, pertenecientes a una etnia o con altas capacidades?

Procesamiento de la informacion

Los datos obtenidos a través de Microsoft Forms se exportaron a Microsoft Excel, donde se
aplicaron pruebas estadisticas, en particular un analisis de varianza (ANOVA) de un factor.
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Segun Orlando (2006), Excel no solo funciona como gestor de hojas de calculo, sino que también
ofrece herramientas de andlisis de datos, disponibles mediante complementos instalables en la
pestafia “Datos”.

Las cinco preguntas de la escala Likert fueron tratadas como factores para analizar la variacion
entre las respuestas. Asimismo, se aplico el coeficiente alfa de Cronbach para evaluar la validez y
confiabilidad de los resultados obtenidos de los 96 docentes encuestados. Se obtuvo un alfa de
0.950 (estandarizado = 0.951), valores considerados excelentes segun los criterios de George y
Mallery (2003):

e «a>0.9=excelente
e «a>0.8=bueno
e a>0.7=aceptable

e «a> 0.6 =_cuestionable

a > 0.5 =pobre

Los items no resultaron redundantes, pues ninguno superd una correlacion de 0.95. Finalmente, los
resultados mas relevantes se representaron graficamente para su analisis e interpretacion en este
estudio.

Resultados

Una vez calculados y analizados los datos con el software estadistico, se obtuvieron diversos
resultados que se presentan a continuacion.

Docentes capacitados en educacion inclusiva

En primer lugar, se indagod si los docentes han recibido alguna capacitacion relacionada con la
educacion inclusiva. Se observo que unicamente el 23% de los encuestados ha recibido un
diplomado o alguna capacitacion en educacion inclusiva. En contraste, el 77% restante no cuenta
con formacion en el tema, lo que refleja un amplio desconocimiento derivado de la falta de
programas de actualizacion docente en este &mbito.

Analisis de varianza (ANOVA) y promedio

Posteriormente, se realizd un analisis de varianza (ANOVA) para cada una de las preguntas
relacionadas con la educacion inclusiva, con el fin de identificar el nivel de conocimiento de los
docentes sobre este tema. Los resultados se presentan en la Figura 1.
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Figura 1. Analisis de varianza por cada pregunta
Fuente: Elaboracion propia

De manera complementaria, se calcul6 el promedio de las respuestas obtenidas en cada pregunta
de la escala Likert (1 a 5), lo cual permitié obtener una vision general del nivel de conocimiento
docente. Estos resultados se muestran en la Figura 2.
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45 4.35

4 3.85
3.5

3 2.59
2.5

2
15 1.25

1
0.5 I

0

Pl P2 P3 P4 P5

Figura 2. Andlisis de promedios por cada pregunta
Fuente: Elaboracion propia.

Finalmente, se analiz6 si los docentes reciben informacion al inicio del ciclo escolar respecto a la
incorporacion de estudiantes con discapacidad. Los resultados muestran que la mayoria de los
docentes (91%) indico6 no recibir informacidn oportuna al inicio de clases, mientras que unicamente
el 9 % sefialo que si la recibe.
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Discusion

El primer aspecto a destacar es que las preguntas P1 y P5 obtuvieron las calificaciones mas altas,
lo que indica que, segun la autoevaluacion del profesorado, son las areas en las que poseen mayor
conocimiento en relacion con la educacion inclusiva. Esto refleja una percepcion positiva de sus
competencias generales sobre el tema.

En contraste, la P4, que indagaba sobre el conocimiento de herramientas tiflotécnicas para apoyar
a personas con discapacidad visual, evidencid un marcado desconocimiento entre los docentes.
Incluso en los casos en que se reportd haber recibido capacitacion, el dominio de este tema resultd
insuficiente, lo que sugiere que dichas capacitaciones no abordaron con la profundidad necesaria
este componente técnico.

Finalmente, es importante sefialar que los resultados pueden variar dependiendo del momento en
que se realice el estudio o de la institucidon educativa en la que se lleve a cabo. No obstante, la
aplicacion de la metodologia utilizada permite caracterizar el perfil docente en términos de la
percepcion que tienen sobre su nivel de conocimiento en educacidn inclusiva. Cabe subrayar que
los hallazgos se limitan a la autopercepcién consciente y responsable de los participantes, sin
constituir una evaluacion objetiva de conocimientos. Por ello, este estudio puede complementarse
en futuras investigaciones o integrarse con otros trabajos existentes, de acuerdo con el enfoque y
la perspectiva de andlisis que se desee desarrollar.

Conclusiones

El presente estudio demuestra que no todos los docentes cuentan con los conocimientos necesarios
para atender adecuadamente a estudiantes con discapacidad, hablantes de lenguas indigenas por
pertenecer a pueblos originarios, o con altas capacidades (superdotados). Esto se debe, en gran
medida, a que no han cursado el diplomado en educacién inclusiva ofertado por el TecNM, lo que
representa una amplia area de oportunidad en la difusion y extension de este tipo de programas, no
solo al profesorado, sino también al personal administrativo y de apoyo.

Asimismo, se concluye que haber cursado un taller, curso o diplomado en educacién inclusiva no
garantiza al 100% que el docente esté completamente preparado para atender a estos estudiantes.
Sin embargo, quienes han recibido algun tipo de capacitacion obtuvieron mejores resultados en la
evaluacion de conocimientos sobre el tema. Un hallazgo relevante fue el bajo dominio en el uso de
herramientas tiflotécnicas y en la aplicacion de buenas practicas docentes, lo que evidencia la
necesidad de incluir con mayor €nfasis estos aspectos en las capacitaciones futuras para brindar
una educacion de calidad a los alumnos con necesidades educativas especiales.

El estudio también sugiere la conveniencia de implementar procesos de retroalimentacion
semestrales entre docentes y cuerpos de tutores, dado que no en todos los periodos académicos se
atienden estudiantes con necesidades educativas especiales, lo que puede llevar al olvido de lo
aprendido. Asimismo, se considera pertinente desarrollar un sistema informéatico que notifique
oportunamente a los docentes, al inicio del ciclo escolar, sobre la presencia de alumnos con
discapacidad, pertenencia étnica o altas capacidades. Dicho sistema deberia incluir orientaciones
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sobre buenas practicas, sugerencias de evaluacion y recomendaciones sobre herramientas
tiflotécnicas y de apoyo que hayan resultado eficaces.

Finalmente, en relacion con la hipdtesis planteada, se concluye que la falta de capacitacion docente
influye directamente en la exclusion educativa. Un profesorado informado, capacitado y
sensibilizado es capaz de aplicar practicas inclusivas en la ensefianza y la evaluacion, apoyarse en
recursos tiflotécnicos e informaticos, y realizar ajustes razonables en su planificacion curricular
desde el inicio del curso, garantizando asi una educacion mas equitativa y de calidad para los
estudiantes con necesidades educativas especiales.
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Resumen

El presente articulo analiza la percepcion del clima y ambiente
laboral en el Instituto Tecnoldgico Nacional de México, Campus
Minatitlan, con el objetivo de identificar los factores que influyen
en la satisfaccion y motivacion del personal docente y
administrativo. Se adoptd un enfoque cuantitativo, de tipo
descriptivo y no experimental, utilizando como instrumento una
encuesta aplicada a 74 docentes y personal administrativo durante
el periodo de analisis. Los principales hallazgos indican que la
percepcion del clima laboral esta estrechamente vinculada con las
oportunidades de promocion y las condiciones salariales, elementos
que actuan como incentivos para la participacion en trabajos
colegiados y actividades de vinculacion externa. Se observo que los
profesores de tiempo completo muestran mayor satisfaccion con
sus ingresos y estabilidad laboral, en contraste con el personal de
apoyo que enfrenta limitaciones en recursos materiales y
tecnologicos. Asimismo, se evidencid que los instrumentos de
medicion utilizados resultan insuficientes, pues no consideran
aspectos clave como la transparencia, la equidad y el liderazgo. Las
conclusiones enfatizan la necesidad de replantear las politicas
institucionales en materia de promocion y asignacién de recursos, a
fin de fortalecer la motivacion del personal, mejorar la calidad
educativa y consolidar el posicionamiento institucional.
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Abstract

This article analyzes the perception of the work climate and environment at the National Technological
Institute of Mexico, Minatitlan Campus, with the aim of identifying the factors that influence the satisfaction
and motivation of teaching and administrative staff. A quantitative, descriptive and non-experimental
approach was adopted, using as an instrument a survey applied to 74 teachers and administrative staff during
the period of analysis. The main findings indicate that the perception of the work environment is closely
linked to promotion opportunities and salary conditions, elements that act as incentives for participation in
collegiate work and external linkage activities. It was observed that full-time professors show greater
satisfaction with their income and job stability, in contrast to support staff who face limitations in material
and technological resources. Likewise, it was evident that the measurement instruments used are
insufficient, as they do not consider key aspects such as transparency, equity and leadership. The
conclusions emphasize the need to rethink institutional policies in terms of promotion and allocation of
resources, in order to strengthen staff motivation, improve educational quality and consolidate institutional
positioning.

Keywords: work environment, job growth, internal recruitment policy.

Introduccion

La base fundamental de toda institucion educativa es su recurso humano. Este constituye el activo
mas importante, ya que asegura la permanencia y trascendencia del servicio educativo de nivel
superior. Por ello, resulta esencial establecer procesos adecuados de seleccion y promocion del
personal docente y administrativo, asi como conocer su nivel de satisfaccion respecto a condiciones
laborales, remuneracion, ascensos y desarrollo profesional.

Cortés y Leal (2019) consideran que “el clima laboral, entendido como el estado de &nimo de la
empresa, se convierte en un factor fundamental para alcanzar las metas y garantizar el
sostenimiento y crecimiento de esta. El comportamiento y la forma de relacionarse un individuo al
interior de la organizacion pueden afectar su desarrollo, su imagen en el mercado y su
productividad. Desde esta perspectiva, el clima laboral se convierte en otro activo de la empresa 'y,
como tal, debe valorarse e invertirse esfuerzos en maximizarlo”.

De manera complementaria, Purwadi et al. (2020) afirman que “la labor del lider es mantener un
buen clima laboral a través de mejorar el rendimiento de sus empleados y otorgarles beneficios
econdmicos como estimulos a su productividad”. Este planteamiento se relaciona con la funcion
que desempenan los sindicatos en la institucion, cuya mision es velar por los intereses de la base
trabajadora y garantizar el derecho de sus agremiados a obtener promociones laborales justas y
equitativas.

En este mismo sentido, Ponce Pincay et al. (2023) sefialan que “la motivacion laboral es un factor
clave en el clima organizacional; su inexistencia provoca, entre otras consecuencias, la falta de
oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional, lo que puede llevar a los empleados a
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sentirse estancados”. Esto impacta de manera negativa en el clima laboral de la institucion
educativa.

Hesse Zepeda et al. (2012) destacan que “la medicion del clima organizacional en las instituciones
de educacion superior es un tema de gran relevancia hoy en dia, ya que las organizaciones buscan
lograr un mejoramiento continuo de su ambiente laboral, sin perder de vista el recurso humano.
Ademds, es un factor determinante en la eficacia administrativa, considerando que el
comportamiento del grupo esta condicionado por la percepcion que tenga este de la organizacion
en la que trabaja”.

En el ambito educativo, el clima organizacional también ha sido objeto de multiples estudios.
Rivera Moreno y Cegarra (2016, citados por Lisbeth S. et al., 2023), sostienen que “un clima
escolar positivo estd asociado con un mejor desempefio académico de los estudiantes y con una
mayor satisfaccion laboral de los docentes”. En concordancia, Cantu et al. (2023) afirman que “un
adecuado ambiente en las instituciones puede derivar en una mayor vinculacion de los empleados
y un mayor esfuerzo; es decir, mantener al recurso humano identificado e involucrado con el rol
de su dependencia, lo que les permite desarrollar una actitud favorable hacia sus puestos y alcanzar
una conexidén emocional positiva”.

Brunet (2011, citado por Escudero et al., 2019), considera que “en teoria, el clima laboral es un
espejo que refleja las distintas creencias, actitudes y valores de los empleados dentro de una
organizacion y, debido a su naturaleza, estos se convierten en factores influyentes del propio clima.
Su importancia radica en que, al diagnosticarlo, se genera informacion valiosa sobre conflictos,
estrés laboral, motivacion y liderazgo, lo que permite al administrador implementar cambios en
elementos especificos para prevenir problemas y gestionar mejor la organizacion”.

De igual manera, Cruz (2011, citado por Gonzalez et al., 2018), subraya que “en la actualidad se
valora el clima laboral en las organizaciones por ser fundamental para el desarrollo personal y
profesional de los colaboradores”. Asimismo, Goleman (2000, citado por Gonzalez et al., 2018),
enfatiza que este enfoque posibilita a los directivos ampliar su vision tanto a corto como a largo
plazo.

Por su parte, Crespo et al. (2022) destacan que “los desafios que afrontan las instituciones de
educacion superior (IES) son diversos; entre los mas importantes se encuentran los relacionados
con el cumplimiento de las funciones sustantivas: docencia, investigacion y vinculacion con la
comunidad. Estas funciones permiten identificar problemas sociales y proponer soluciones en
beneficio de la colectividad. Para lograrlo, la organizacion debe estar bien definida y estructurada.
Por lo tanto, el clima organizacional se constituye como un factor clave para alcanzar los objetivos
propuestos, en especial aquellos vinculados con el componente humano, esencial para gestionar
adecuadamente las actividades internas y externas de cada institucion, asi como para anticipar
necesidades futuras y trazar estrategias pertinentes”.

En esta misma linea, Espinoza y Jiménez (2019) sostienen que “la gestion del clima organizacional
(CO) es un compromiso y una corresponsabilidad orientada a mejorar la calidad de vida de las
personas que integran una organizacion”. En este marco, el incremento de percepciones
economicas favorece que el personal docente y administrativo desarrolle sus potencialidades
académicas en beneficio de la comunidad estudiantil.
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Finalmente, Paez-Coello et al. (2013) indican que “en el contexto universitario, el clima laboral
abarca una serie de dimensiones interconectadas. Una de las mas destacadas es la colaboracion e
interaccidn entre colegas, investigadores y personal administrativo. Un clima laboral positivo
fomenta la comunicacion abierta y la colaboracion efectiva, lo que fortalece la calidad de la
enseflanza y la investigacion. El reconocimiento y la valoracion del trabajo desempefiado por los
profesores y el personal son aspectos esenciales, ya que la promocion de un ambiente en el que los
logros académicos y profesionales sean reconocidos y recompensados contribuye al compromiso
y motivacion de los empleados. Esto puede incluir la promocion basada en el mérito, la
participacion en proyectos destacados y el acceso a oportunidades de desarrollo profesional”.

El presente proyecto de investigacion tiene como finalidad describir la manera en que la base
trabajadora del TecNM Campus Minatitlan percibe su entorno laboral y manifiesta
comportamientos relacionados con la satisfaccion que les proporciona su centro de trabajo,
considerando aspectos como nivel de percepciones y oportunidades de promocion. El andlisis se
basé en los resultados reportados por la Encuesta de Ambiente Laboral aplicada en 2023.

Materiales y Métodos

El paradigma de investigacion fue cuantitativo. De acuerdo con Naupas et al. (2014), este enfoque
“utiliza la recoleccion y el andlisis de datos para contestar preguntas de investigacion y probar
hipdtesis formuladas previamente; confia en la medicion de variables e instrumentos de
investigacion, en el uso de la estadistica descriptiva e inferencial, en el muestreo y en el disefio
formalizado de los tipos de investigacion”. Asimismo, destacan que en este tipo de estudios “la
aplicacion del método cientifico es rigurosa y se considera la via mas so6lida para alcanzar la verdad
o descubrir nuevos conocimientos”.

La investigacion se enmarco dentro de un enfoque descriptivo, con un disefio no experimental,
transversal y correlacional-causal. Sampieri et al. (2011) sefialan que un disefio no experimental se
caracteriza porque no se manipulan deliberadamente las variables de estudio; mas bien, se observan
los fendmenos tal como ocurren en su contexto natural para posteriormente analizarlos. Ademas,
los disefios transversales recolectan datos en un unico momento del tiempo, lo que permite
establecer relaciones entre variables.

El cuestionario aplicado asocia las siete dimensiones del clima organizacional: autonomia;
cooperacion y apoyo; reconocimiento; organizacion y estructura; innovacion; transparencia y
equidad; motivacion y liderazgo. Estos aspectos constituyen factores determinantes para el
personal de cualquier organizacion.

La poblacion total estuvo conformada por 341 empleados, de los cuales 229 eran docentes y 112
no docentes. En el personal no docente se aplica un sistema escalafonario basado exclusivamente
en la antigiiedad, situacion que no ocurre con los docentes. Este factor influy6 en que el criterio de
transparencia y equidad obtuviera una puntuacion elevada, especialmente entre los Profesores de
Tiempo Completo (PTC). Se utilizdé una muestra probabilistica, adecuada para los disefios de
investigacion no experimentales transversales correlacionales-causales.
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Determinacion de la muestra

Con base en la formula para determinar el tamafio de la muestra, considerando una poblacion de
341 empleados, un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%, se obtuvo un tamafio
muestral de 181 encuestas. La muestra fue aleatoria, aplicandose el cuestionario tanto al personal
docente como al no docente, bajo el supuesto de que el clima laboral impacta a todos los
trabajadores sin distincion.

Instrumentos

El instrumento empleado fue el Cuestionario Clima laboral-SPC, desarrollado por la psicologa
Sonia Palma Carrillo en la Universidad Ricardo Palma (Lima, Pert) (Urdanivia et al. (2019). Se
trata de un instrumento disefiado con la técnica de Likert y, en su version final, consta de 50 items
que exploran la variable Clima Laboral, definida operacionalmente como la percepcion del
trabajador respecto a su ambiente laboral en funcidn de aspectos como: posibilidades de realizacion
personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision recibida, acceso a la informacion
relacionada con su trabajo, coordinacidon con sus compaifieros y condiciones laborales que facilitan
su desempefio”.

El instrumento se administré a una muestra representativa de la poblacion del TecNM Campus
Minatitlan, con el propoésito de determinar el grado de estabilidad laboral del personal docente y
administrativo.

Analisis de los datos

Para el analisis de los datos se empled estadistica descriptiva y estadistica inferencial. Segin Cruz
del Castillo et al. (2014), “la estadistica descriptiva comprende procedimientos para resumir,
sintetizar, organizar y describir datos, mientras que la estadistica inferencial agrupa distintos
analisis de acuerdo con la naturaleza de los datos y permite generalizar los resultados obtenidos en
una muestra a toda la poblacion”.

Se elaboraron las tabulaciones correspondientes a los 54 items del cuestionario mediante las
graficas generadas automaticamente en Google Forms. Cabe sefialar que se presentd una
mortalidad muestral del 59%, derivada de actividades académicas y deportivas que interfirieron
con la aplicacion de la encuesta. Posteriormente, los datos se descargaron desde Google Forms
para su procesamiento, presentacion en tablas y analisis interpretativo. Finalmente, se procedi6 a
la comprobacion de las hipotesis planteadas.

Resultados

En este apartado se presentan los resultados de la encuesta aplicada al personal docente y al
personal de apoyo y asistencia a la educacion, asi como las interpretaciones correspondientes. El
proposito fue identificar la percepcion del clima laboral en el TecNM Campus Minatitlan.
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La muestra determinada fue de 181 encuestas; sin embargo, se registro una mortalidad del 59%, H
ocasionada por la participacion del personal en diversos eventos académicos y deportivos. De este
modo, se obtuvo una participacion efectiva del 41%, equivalente a 74 encuestas validas.

Las causas principales de la mortalidad de la muestra fueron:

1. Participacion continua en eventos académicos y deportivos.
2. Sobrecarga laboral del personal.

3. Falta de tiempo para contestar la encuesta.

A pesar de esta situacion, el nimero de encuestas efectivas resultd representativo para validar el
instrumento aplicado. A continuacion, se exponen los principales hallazgos.

Participacion por género

Se observd una mayor participacion del género femenino, con un 62.2% (46 encuestadas), frente
al 36.4% de hombres (27 encuestados), y un 1.3% correspondiente a otro género.

Tipos de plaza docente
La distribucién de los docentes encuestados segun el tipo de plaza es:

e 40.7%: Profesor de Tiempo Completo (PTC, 40 horas).

e 1.9%: Profesor de 30 horas.

e 3.7%: Profesores de 20 horas.

e 48.1%: Profesores de Asignatura (4 a 19 horas), dedicados exclusivamente a la docencia.
e 3.7%: Profesores Interinos o Visitantes.

e 3.7%: Técnicos Docentes, responsables de talleres y laboratorios.
De esta manera, 54 encuestados correspondieron a personal docente y 20 a personal no docente.
Realizacion personal

En la Tabla 1 se presentan los resultados de los items relacionados con la realizacion personal. Los
datos indican que la mayoria del personal percibe oportunidades de progreso dentro de la
institucion, asi como un alto nivel de compromiso con el éxito organizacional. No obstante, los
encuestados sefialaron limitaciones en los recursos asignados para el desarrollo de sus actividades,
derivadas de los recortes presupuestales que afectan directamente la calidad de la ensefianza.

En cuanto al acceso a la informacion, se identificaron restricciones que afectan la objetividad de
los reportes. Asimismo, se sefialdo que hace falta mayor cooperacion y sinergia entre compaieros
de trabajo para alcanzar mejores resultados institucionales. Respecto al reconocimiento de logros
de los subordinados, la mayoria de los encuestados manifestd que si existe.
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El 81% del personal docente aseguré haber alcanzado logros importantes en investigacion,
participacion en eventos académicos y distinciones como el reconocimiento de Perfil Deseable y
becas académicas de alto nivel, logros que se concentran en los Profesores de Tiempo Completo
(PTC).

En cuanto a la mejora continua de los métodos de trabajo, un 26% de los encuestados estuvo
totalmente de acuerdo y un 45% parcialmente de acuerdo, lo cual evidencia diferencias en la
disponibilidad de equipos tecnologicos y recursos entre departamentos.

En el aspecto de fluidez de la comunicacion, los resultados reflejan un nivel de efectividad de
apenas 40%, lo que representa una debilidad significativa. La mayoria coincidié en que la
informacion suele transmitirse primero de manera informal (“radio pasillo”) antes de ser
confirmada oficialmente. Por ello, se recomienda que la alta administracion mejore los canales de
comunicacion y evite filtraciones que generan incertidumbre.

Finalmente, respecto a la retadora naturaleza de los objetivos de trabajo, solo el 40% manifesto
estar de acuerdo. Esto sugiere la existencia de personal con alta capacidad y competencias que
permanece subempleado en actividades rutinarias y poco estimulantes. Se recomienda asignarles
tareas o cargos mas desafiantes para fomentar su desarrollo profesional.

Tabla 1. Resultados de los items de realizacion personal

Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente
% Indiferente en en Total

Ne ftem 0
de acuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Existen
oportunidades
de progresar en
la institucion.

26 35% 30 1 10 7 74

Se siente
compromiso
con el éxito en
la organizacion.

35 47% 28 3 5 3 74

El supervisor
brinda apoyo
3 para superar los 29 39% 28 7 7 3 74
obstaculos que
se presentan.

Se cuenta con
acceso a la
informacion 32 43% 31 3 4 4 74
necesaria para
cumplir con el
trabajo.
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Los
compaieros de
5 trabajo 24 32% 32 7 7 4 74
cooperan entre
si.
El jefe se
interesa por el
éxito de sus
empleados.

27 36% 28 6 7 6 74

Cada trabajador
asegura sus
niveles de logro
en el trabajo.

Enla
organizacion,
se mejoran
continuamente
los métodos de
trabajo.

28 38% 32 2 6 6 74

19 26% 33 4 13 5 74

En mi oficina,
g lainformacién 28 38% 30 3 3 4 74
fluye

adecuadamente

Los objetivos
10 de trabajo son 29 39% 26 8 5 6 74
retadores.

Fuente: Elaboracion propia

Discusion

Los resultados del presente estudio permiten evidenciar que la percepcion del clima laboral en el
TecNM Campus Minatitlan se encuentra condicionada, en gran medida, por la falta de
transparencia en los procesos de promocion tanto docente como administrativo. Esta limitacion no
solo restringe el crecimiento laboral, sino que también afecta de manera directa la motivacion del
personal, al obstaculizar el acceso a mejores ingresos y prestaciones. Dicho escenario repercute
negativamente en el desarrollo profesional, en la capacidad de innovar dentro del aula, en la
produccion académica y en la vinculacion con el sector productivo.

Asimismo, se observa que el personal administrativo y de apoyo a la educacion requiere mayores
oportunidades de capacitacion y el desempeno de funciones que fortalezcan su motivacion laboral.
En conjunto, ello permitiria a la base trabajadora cumplir con los indicadores de calidad educativa
en beneficio de la comunidad tecnoldgica.

Es importante sefialar que una de las limitaciones del estudio fue el tiempo destinado a la aplicacion
de la encuesta, coincidente con multiples eventos académicos y administrativos. Este factor redujo
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la tasa de participacion de la muestra de un 100% esperado a un 41% efectivo. No obstante, los
datos obtenidos resultan representativos y permitieron identificar percepciones diferenciadas segun
la categoria laboral. En este sentido, los docentes de tiempo completo (PTC) muestran opiniones
distintas a las de los profesores de asignatura o de tiempo parcial. Por su parte, el personal
administrativo y de apoyo a la educacion manifiesta carencias en cuanto a equipo de computo,
mobiliario y suministros de oficina necesarios para el adecuado desempefio de sus funciones en
beneficio de la comunidad estudiantil.

En suma, los hallazgos ponen de manifiesto que las condiciones laborales, la equidad en los
procesos de promocion y la asignacion de recursos son variables determinantes para la construccion
de un clima organizacional saludable. Atender estas areas no solo contribuird a mejorar la
satisfaccion del personal, sino que también fortalecerd los indicadores de calidad educativa,
generando un impacto positivo en la formacion de los estudiantes y en el posicionamiento
institucional del TecNM Campus Minatitlan.

Conclusiones

Se concluye que si existe correlacion entre los resultados de la encuesta y la percepcion del
ambiente y clima laboral en el TecNM Campus Minatitlan. No obstante, se identificd la omision
de variables relevantes que inciden directamente en la satisfaccion laboral, particularmente aquellas
relacionadas con el crecimiento profesional y las oportunidades de desarrollo. Entre estas variables
destacan las percepciones salariales derivadas de las promociones y corrimientos en las plazas
docentes y no docentes, factores que constituyen un incentivo clave para que el personal se integre
en los trabajos colegiados y en las actividades de vinculacion con el sector externo.

De acuerdo con los resultados, los profesores de tiempo completo (PTC) expresan satisfaccion con
sus ingresos, lo que les brinda estabilidad econdmica y la posibilidad de alcanzar el perfil deseable,
si asi lo deciden. En contraste, el resto del personal enfrenta condiciones menos favorables, lo que
refleja una percepcion desigual de las oportunidades y beneficios laborales.

En relacion con las hipotesis planteadas, se corrobord que la encuesta de ambiente laboral se centra
Unicamente en aspectos basicos: contar con los conocimientos necesarios para desempefiar el
trabajo, disponer de los recursos adecuados y mantener relaciones cordiales entre jefe y
subordinado. Sin embargo, dicha encuesta no considera dimensiones fundamentales como la
transparencia, la equidad y el liderazgo, elementos esenciales para comprender de manera integral
el clima laboral y disefiar estrategias institucionales que fortalezcan la motivacién y el compromiso
del personal.
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Resumen

Actualmente, los directivos de las organizaciones enfrentan retos
derivados de la diversidad generacional que caracteriza a la fuerza
laboral, dentro de la cual la generacion millennial, conformada por
jovenes nacidos entre 1985 y 1999, adquiere una relevancia
significativa debido a sus expectativas particulares frente al mundo
del trabajo. En este contexto, la presente investigacion evalua la
relacion entre el salario emocional y la retencidon de talento, con
especial atencion a las dinamicas generacionales. Se utiliz6 un
enfoque cuantitativo con alcance correlacional, aplicando encuestas
tipo Likert a una muestra de 276 colaboradores de una empresa
departamental, con el fin de medir ambas variables y sus
dimensiones. Los resultados muestran que tres de las dimensiones
de la retencion de talento —seguridad laboral, prestigio y
capacitacion— fueron percibidas como satisfactorias, aunque un
nimero importante de encuestados reportd6 no recibir
bonificaciones por cumplimiento de metas ni percibir un sistema de
compensacion variable dentro de la organizacion. El andlisis de
regresion simple evidencid que el salario emocional explica el 78%
de la retencion del talento, lo que subraya su papel determinante en
la permanencia de los colaboradores. Se concluye que adaptar los
paquetes de prestaciones y beneficios a las necesidades y
expectativas de cada generacion constituye una estrategia clave
para fortalecer la retencion del talento en las organizaciones
actuales.

Palabras clave: salario emocional,
milenials, sistema de compensacion.

retencion del talento,
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Abstract

Currently, organizational managers face challenges derived from the generational diversity that
characterizes the workforce, within which the millennial generation, made up of young people born between
1985 and 1999, acquires significant relevance due to their expectations regarding the world of work. In this
context, this research evaluates the relationship between emotional salary and talent retention, with special
attention to generational dynamics. A quantitative approach with correlational scope was used, applying
Likert-type surveys to a sample of 276 employees of a departmental company, to measure both variables
and their dimensions. The results show that three of the dimensions of talent retention—job security,
prestige, and training—were perceived as satisfactory, although a significant number of respondents
reported not receiving bonuses for meeting goals or receiving a variable compensation system within the
organization. The simple regression analysis showed that emotional salary explains 78% of talent retention,
which underscores its determining role in employee retention. It is concluded that adapting the benefits
packages to the needs and expectations of each generation is a key strategy to strengthen talent retention in
today's organizations.

Keywords: emotional salary, talent retention, millennials, compensation system.

Introduccion

En el mundo laboral actual se experimentan cambios significativos en el desempefio, las
expectativas y las exigencias de los colaboradores, derivados de la diversidad generacional que hoy
converge simultineamente en este ambito. Este fendmeno resulta inédito en la historia de las
organizaciones, ya que nunca antes habian coincidido tantas generaciones en un mismo entorno de
trabajo. Cada una de ellas aporta una vision particular sobre la vida, el trabajo, las relaciones
interpersonales y sus propias necesidades, lo que impacta directamente en lo que buscan dentro de
los planes de compensacion. En consecuencia, cada generacion valora distintos elementos. El
sistema de compensaciones adquiere especial relevancia al constituir un factor de motivacion y
satisfaccion laboral (Benito et al., 2020).

Strauss y Howe acufiaron el término millennial para referirse a “las personas nacidas en esta etapa
de prosperidad relativa que cubre las dos ultimas décadas del siglo pasado” (Ortega, 2014, p. 20).
Esta generacion comprende a los nacidos entre 1982 y 2000, aunque no todas las personas de este
rango comparten necesariamente las mismas caracteristicas (Misagel, 2020).

Actualmente, la fuerza laboral activa —tanto a nivel nacional como internacional— esté integrada
principalmente por tres generaciones: baby boomers, generacion X y milenials. Cada una de ellas
ha vivido circunstancias sociales particulares que han determinado su manera de concebir la vida,
relacionarse y otorgar importancia al trabajo y a la familia. Este contexto exige que los directivos
dominen estrategias de gestion del capital humano acordes con la diversidad generacional (Jaimes,
2020).

En México, los milenials (25 a 39 afios) representan el 22.6% de la Poblacion Economicamente
Activa (PEA), mientras que los centennials (15 a 24 anos) comprenden el 16.9%. Ambas
generaciones suman el 39.5% de la poblacion mexicana. Por su parte, la generacion X (1965-1980)
y los baby boomers (1946-1964) abarcan el 51.8% de la fuerza laboral, mientras que la generacion
Z (10 a 14 afos) constituye el 8.7% de la poblacion y se incorporara al mercado en los proximos
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afios (INEGI, 2020). Comprender a las distintas generaciones dentro de una empresa resulta
imprescindible para disefar esquemas de compensacion adecuados y reconocer los aspectos que
favorecen la permanencia de los colaboradores.

Un estudio realizado en Colombia por Ramirez (2022) indica que los milenials tienden a actuar
con un fuerte sentido de urgencia y muestran impaciencia por alcanzar el éxito. Sin embargo, frente
a condiciones laborales adversas —como largas jornadas, inseguridad en el empleo, reduccion de
personal, sobrecarga de trabajo y ambigiiedad de roles— responden con incrementos en sus niveles
de ansiedad y depresion (Kumar y Velmurugan, 2018). Los miembros mas jovenes de esta
generacion evidencian menor tolerancia al agotamiento, al estrés laboral y a otros trastornos de
salud mental. Ademas, la contingencia por Covid-19, el confinamiento y la falta de exposicion
social acentuaron estas caracteristicas, incrementando sus niveles de rotacion (Prihadi et al., 2021).

Asimismo, se ha sefalado que esta generacion posee una autoestima elevada, grandes expectativas
de desarrollo laboral, poca paciencia y una fuerte confianza en si mismos (Jonck et al., 2017). No
obstante, otros estudios destacan su capacidad para colaborar en equipos diversos (Ramirez, 2022).

Dychtwald et al. (2007) enfatizan la relevancia del salario emocional como estrategia para fidelizar
al talento, el cual incluye factores como la formacion profesional, claridad en las expectativas,
buena relacion con el jefe directo, oportunidades de ascenso, flexibilidad de horarios, autonomia y
reconocimiento al desempefio. Estos aspectos favorecen la retencion, entendida como la capacidad
de una organizacion para generar condiciones que motiven a los colaboradores a permanecer en
ella, comprometiéndose con sus objetivos (Andrade, 2011).

En generaciones anteriores —como la X y los baby boomers— prevalecia la expectativa de
desarrollarse dentro de una misma empresa a lo largo de la vida laboral, adaptandose a las
condiciones que esta ofreciera. En contraste, los nuevos colaboradores, si no encuentran
satisfaccion en el clima organizacional, las prestaciones o las oportunidades de crecimiento, tienden
a cambiar de empleo, lo que incrementa la rotacion y genera pérdidas en capacitacion,
reclutamiento y otros recursos estratégicos.

Por ello, las empresas deben revisar periodicamente el disefio de sus paquetes de compensaciones
y adaptarlos a las distintas etapas de vida, intereses y metas de sus colaboradores. La
implementacion de beneficios flexibles —o “a la carta”— no solo permite atraer y retener talento,
sino que también fortalece la satisfaccion, el compromiso y la productividad de los trabajadores, al
sentirse valorados y respaldados por la organizacion.

Las personas pasan la mayor parte de su tiempo en sus trabajos, por ello las organizaciones estan
conformadas y dependen de ellas para alcanzar el proposito y la mision, quiénes a su vez al mismo
tiempo buscan satisfacer necesidades, intereses y metas personales (Chiavenato, 2021).

La gestion del talento se refiere a los procesos de atraccion, retencion y desarrollo de las personas
que integran una empresa. De acuerdo con Conrero y Cravero (2019), el talento constituye un
elemento central para el desarrollo organizacional, orientado no solo al cumplimiento de tareas,
sino también a la generacion de logros que aportan valor agregado.

Baqutayan (2014) define la gestion del talento como la administracion de las personas mediante la
retencion de individuos adecuados en las posiciones correctas y en el momento oportuno. Wellins
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et al. (2008) la conciben como un proceso critico que asegura a las organizaciones contar con la
cantidad y calidad de personas necesarias para cumplir sus objetivos presentes y futuros. Narayanan
et al. (2019) sefialan que este proceso abarca todas las etapas del ciclo de vida del colaborador:
seleccion, desarrollo, sucesion y evaluacion del desempeno.

En este sentido, el talento humano constituye el unico recurso capaz de garantizar una ventaja
competitiva sostenible (Rabbi, 2015). Dentro de sus subprocesos destaca la retencion (Chiavenato,
2021), primera variable de este estudio.

Las negociaciones salariales y las politicas de compensacion constituyen un tema relevante en el
contexto actual, pues los salarios representan tanto un ingreso para los trabajadores como un costo
significativo para las empresas. La revision y adaptacion de estas politicas resulta fundamental para
mantener un equilibrio entre competitividad, productividad e inversion, y al mismo tiempo
garantizar condiciones laborales justas y equitativas.

Segun Varela (2013), un sistema de compensaciones debe considerar tres componentes: (1)
administracion de sueldos y salarios, (2) prestaciones, incentivos y pagos variables, y (3) aspectos
contables, fiscales y de servicio al personal. Las prestaciones incluyen remuneraciones adicionales
al salario base, tales como vacaciones, seguros médicos o incapacidades (Mondy y Noe, 2011,
p.35). En la actualidad, las empresas deben integrar dentro de la compensacion beneficios que
respondan a las necesidades de las nuevas generaciones, incorporando asi el salario emocional
como segunda variable de este estudio.

El objetivo general de la investigacion es determinar la relacion entre el salario emocional y la
retencion de talento en colaboradores de la generacion milenial en Coppel. La hipotesis de trabajo
plantea que existe una relacion positiva significativa entre ambas variables.

La investigacion aporta un analisis cuantitativo que explica la relacion entre el salario emocional y
la retencion de talento en la generacion millennial. Este grupo representa un segmento clave de la
fuerza laboral, con una presencia conjunta (junto con los centennials) del 39.5% en México
(INEGI, 2020). Entender las caracteristicas, motivaciones y expectativas de esta generacion es
crucial para disefiar estrategias efectivas de atraccion y retencion del talento.

Los estudios demuestran que los milenials valoran no solo el salario, sino también aspectos como
el desarrollo profesional, el balance vida-trabajo y un ambiente laboral positivo. De ahi que el
concepto de salario emocional —que integra beneficios no monetarios como capacitaciones,
flexibilidad horaria y licencias parentales— resulte fundamental para retener a esta generacion.

Ademas, su tendencia a cambiar con mayor frecuencia de empleo en comparacion con generaciones
previas plantea un reto considerable para las empresas. La necesidad de disefiar politicas de
recursos humanos alineadas con las expectativas de esta cohorte justifica el presente estudio, al
reconocer la importancia del salario emocional como estrategia clave para la retencion de talento.

Materiales y Métodos

La investigacion se desarrollo bajo un enfoque cuantitativo, entendido como “... la recoleccion de
datos para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis” (Hernandez-Sampieri
) y
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et al., 2014). La eleccién de este enfoque se justifica por la necesidad de comprender en
profundidad el fenémeno del salario emocional en el contexto de la generacion milenial y ofrecer
recomendaciones solidas y practicas a las organizaciones que buscan atraer y retener a este grupo
demografico en el &mbito laboral.

El estudio tiene un alcance correlacional explicativo, ya que se obtuvo informacion sobre las
variables de interés —salario emocional y retencion de talento en milenials— y la relacion existente
entre ellas. El disefio de investigacion fue cuantitativo, no experimental, transversal y de alcance
correlacional.

El objeto de estudio fueron los colaboradores administrativos (staff) de Grupo Coppel, cuya
poblacion total es de 15,452 empleados. La muestra, de tipo no probabilistica, se definid bajo
criterios de seleccion aleatoria, con el fin de garantizar diversidad en las respuestas e identificar a
los participantes pertenecientes a la generacion milenial. El calculo muestral arroj6 un total de 276
colaboradores de diferentes departamentos. La aplicacion de encuestas se realizé por caida natural,
obteniéndose un nivel de confianza del 90.63% y un margen de error de £5%.

Las variables consideradas fueron salario emocional y retencion de talento, cada una con cuatro
dimensiones. En la Tabla 1 se presentan sus definiciones conceptuales y operativas.

Tabla 1. Operacionalizacion de las variables

Variable Definicién conceptual Indicadores Definicion operativa

Un gran lugar para trabajar es | Qportunidad de crecimiento
aquel en el que se confia en las

Salario  personas para las que se 2 Balance de vida Escala de Likert
emocional labora, se siente or.gullo porlo 3 Bienestar psicologico
que se hace y se disfruta de la
convivencia laboral. 4. Entorno laboral
Conjunto de acciones 1 Sepyridad laboral
implementadas por la empresa |
06 i i Prestigio instituciona
Retencion de para persuadir a los candidatos Escala de Likert

2
talento a integrarse y permanecer en 3 Capacitacion y desarrollo
una organizacion exitosa y
5. Sueldo

prospera.

Fuente: Elaboracion propia.

El instrumento empleado fue una encuesta tipo Likert de cinco puntos con 23 items, donde las
opciones de respuesta fueron: (5) Nunca, (4) Muy pocas veces, (3) Algunas veces, (2) Casi siempre
y (1) Siempre. En la Tabla 2 se presenta la ficha técnica del instrumento.
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Tabla 2. Ficha técnica del instrumento

Aspecto técnico Descripcion
Enfoque Cuantitativo
Alcance Correlacional

Disefio de la investigacion ~ No experimental
Contexto Empresa Grupo Coppel (Coppel S.A. de C.V.)

276 colaboradores de diversos departamentos, de una poblacion total de

Tamarfio de la muestra 15.452.

Se realizd el muestreo por conveniencia, y acorde a la disponibilidad de los
Técnica de muestreo encuestados. Se envié la encuesta a 300 personas, de las cuales
respondieron 276.

Software estadistico SPSS y Google Forms, utilizados para la codificacion y el analisis de datos.

Instrumento para la

., Encuesta
recoleccion de datos

Validacion del instrumento  Coeficiente Alfa de Cronbach = 0.952

Cubas (2023). Salario emocional y retencion del talento humano en una
Autor de referencia empresa productora de prendas de vestir (Lima-Perti), 2021. [Tesis
licenciatura, Universidad Cientifica del Sur].

ftems 23

Likert: (5) Nunca, (4) Muy pocas veces, (3) Algunas veces, (2) Casi

Escala utilizad
scala utilizada siempre, (1) Siempre.

Fuente: Elaboracion propia.

Resultados y discusion

La muestra seleccionada estuvo integrada por colaboradores staff, sin incluir a los puestos
operativos de la organizacion. Se realizo una aplicacion por caida natural, sin cuotas especificas
para cada rango de edad o areas determinadas. Se determind una muestra de 276 personas de
diversas areas, con un nivel de confianza del 90% y un margen de error del +£5%.

El 88.5% de la muestra se encuentra en el rango de edad correspondiente a la generacion milenial,
definida por el INEGI (2020) entre los 25 y 39 afios. Del total de colaboradores, el 55.4% son
casados, mientras que el 40.2% son solteros. Ademas, el 48.6% no tiene hijos, aun cuando la mitad
de la muestra indic6 estar casada.

En cuanto a la variable salario emocional, se evaluaron cuatro dimensiones: oportunidades de
crecimiento, balance de vida, bienestar psicologico y entorno laboral. Los resultados muestran que
las dimensiones fueron valoradas positivamente por el personal, indicando que casi siempre o
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siempre se les brindan oportunidades de desarrollo, bienestar psicologico, balance de vida y un
entorno laboral adecuado.

De acuerdo con las respuestas de los encuestados, la empresa impulsa activamente el
establecimiento de planes de vida y carrera, lo que genera oportunidades de ascenso durante el
ciclo laboral. Asimismo, la estabilidad laboral es un aspecto caracteristico de la organizacion: el
90.5% de la muestra afirmd que casi siempre o siempre la empresa garantiza la preservacion del
empleo. Ademas, los programas de capacitacion presenciales y virtuales son promovidos de manera
constante, lo que refuerza su valor como iniciativa institucional.

El ambiente laboral también fue bien evaluado, impulsado por la buena relacién con los superiores,
basada en ayuda mutua y respeto. De hecho, esta dimension fue la mejor valorada dentro del salario
emocional.

La Tabla 3 muestra los valores estadisticos descriptivos de los promedios de la variable salario
emocional y la dimension entorno laboral, con promedios cercanos a la respuesta de “casi siempre”.

Tabla 3. Estadistica descriptiva de los promedios de la variable salario emocional y la
dimension entorno laboral

;Los colegas laborales son ;La compaiiia fomenta la labor

Pregunta generosos porque son parte grupal para satisfacer los objetivos
central de la empresa? y objetivos organizacionales?

Validos 276 276
Perdidos 0 0

Media 2.10 1.94

Mediana 2.00 2.00

Moda 2 1

Desv. tip. 978 1.018

Fuente: Elaboracion propia.

El 42.8% de los encuestados considera que casi siempre sus colegas son generosos, el 29% indica
que siempre lo son, el 20.7% que algunas veces, y el 7.5% afirma que muy pocas veces o nunca
(ver Tabla 4).

Tabla 4. Relacion con comparieros de trabajo

.Los colegas laborales son generosos porque son parte central de la empresa?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Siempre 80 29.0 29.0 29.0

Casi siempre 118 42.8 42.8 71.7

Validos
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Algunas veces 57 20.7 20.7 92.4
Muy pocas veces 12 4.3 4.3 96.7
Nunca 9 33 33 100.0
Total 276 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Respecto al trabajo en equipo, el 39.5% de los encuestados indic6 que la compatfiia siempre fomenta
la labor grupal, el 38.4% que casi siempre, el 14.1% algunas veces, y el 8% que muy pocas veces
o nunca. La Tabla 5 muestra la distribucion de como se comporta el elemento del trabajo en equipo
al interior de la organizacion.

Tabla 5. Trabajo en equipo

La compaiiia fomenta la labor grupal para satisfacer los objetivos y objetivos organizacionales?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Siempre 109 39.5 39.5 39.5
Casi siempre 106 38.4 38.4 77.9
Algunas veces 39 14.1 14.1 92.0

Validos  Nyy pocas veces 12 4.3 4.3 96.4
Nunca 10 3.6 3.6 100.0
Total 276 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a la variable retencion de talento, se midieron cuatro dimensiones: salario, seguridad
laboral, prestigio institucional y capacitacion y desarrollo. Entre ellas, la seguridad laboral se
identific6 como el aspecto mas valorado por el personal, lo que refleja la importancia de la
estabilidad en el empleo como factor clave para la permanencia en la organizacion.

En cuanto a la dimensién de prestigio institucional, los resultados muestran que la empresa
proyecta una imagen positiva. Este aspecto se ve reforzado por la calidad del vinculo entre
empleados y superiores, basado en la ayuda mutua, el respeto y la responsabilidad. Por su parte, la
dimension de capacitacion y desarrollo fue altamente valorada, destacando la relevancia de los
programas continuos de formacion, tanto presenciales como virtuales, como un elemento central
en la satisfaccion y motivacion del personal. No obstante, en lo que respecta a las practicas
organizacionales relacionadas con el desarrollo profesional y el bienestar laboral, se observa una
variabilidad significativa en la percepcion de los empleados. Mientras una parte considerable de
los encuestados manifestd recibir apoyo en su desarrollo laboral y personal, asi como en la
planificacion de vida y carrera dentro de la empresa, otros reportaron una percepcion menos
favorable en estos aspectos.
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En contraste, la dimension de salario, que incluye la compensacion y el reconocimiento, resultd ser
la peor evaluada dentro de la variable retencion de talento. Una proporcion significativa de los
encuestados sefald no recibir bonificaciones por cumplimiento de metas, y un nimero considerable
indico que la empresa carece de un sistema de compensacion variable. Estos hallazgos sugieren la
necesidad de fortalecer los mecanismos de reconocimiento y recompensas, ya que representan un
factor critico para la retencion del talento.

La Tabla 6 resume los resultados obtenidos en esta dimension. Se observa que el item con mayor
media (4.05) corresponde a la percepcion de que “muy pocas veces” (casi nunca) se otorgan
bonificaciones al cumplir objetivos. Le sigue la ausencia de un sistema de compensacion variable
(3.69) y, finalmente, la percepcion de que los salarios solo “algunas veces” se encuentran acordes

al mercado.

Tabla 6. Estadistica descriptiva de los promedios por la variable retencion de talento y la
dimension salario

.La empresa controla .Recibes .La empresa implementa
Preguntas salarios competitivos bonificacion por un sistema de
de acorde al mercado? cumplir objetivos? compensacion variable?
N Validos 276 276 276
Perdidos 0 0 0
Media 291 4.05 3.69
Mediana 3.00 5.00 4.00
Moda 3 5 5
Deswv. tip. 1.058 1.280 1.287

Fuente: Elaboracion propia.

El 55.4% de los encuestados declar6 que nunca recibe bonificaciones por cumplimiento de metas,
el 15.6% muy pocas veces, el 14.1% algunas veces, el 8% casi siempre, y solo el 6.9% siempre
(ver Tabla 7).

Tabla 7. Bonificacion por cumplimiento de objetivos

. Recibes bonificacion por cumplir objetivos?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Siempre 19 6.9 6.9 6.9
Casi siempre 22 8.0 8.0 14.9

Vilidos Algunas veces 39 14.1 14.1 29.0
Muy pocas veces 43 15.6 15.6 44.6
Nunca 153 55.4 55.4 100.0
Total 276 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Mayo — Agosto, 2025 Vol.1 No.2 46



Revista Internacional de Administraciéon, Humanidades, Economia, Educacién y Sociedad RIAHES

Asimismo, el 36.2% de los participantes indicé que la empresa nunca implementa un sistema de
compensacion variable, el 23.9% que muy pocas veces, el 20.3% algunas veces, el 11.6% casi

siempre y el 8% siempre (ver Tabla 8).

Tabla 8. Sistema de compensacion variable

;La empresa implementa un sistema de compensacion variable?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Siempre 22 8.0 8.0 8.0
Casi siempre 32 11.6 11.6 19.6
(1 Algunas veces 56 20.3 20.3 39.9
Validos
Muy pocas veces 66 23.9 23.9 63.8
Nunca 100 36.2 36.2 100.0
Total 276 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis de correlacion entre las variables y dimensiones

En el andlisis de correlacion de Pearson se encontré un valor de r = .888, lo que indica una
correlacion positiva y muy significativa entre el salario emocional y la retencion de talento, con un
nivel de confianza del 99% (ver Tabla 9).

Tabla 9. Analisis de correlacion entre las variables salario emocional y retencion de talento

Variables Salario emocional Retencion
Correlacion de Pearson 1 .888™
Salario emocional Sig. (bilateral) .000
N 276 276
Correlacion de Pearson .888™ 1
Retencion Sig. (bilateral) .000
N 276 276

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia.

La Tabla 10 muestra la interaccion entre las ocho dimensiones analizadas en ambas variables. La
correlacion mas alta se presentd entre capacitacion y desarrollo, y oportunidades de crecimiento (r
=.801). La correlacion mas baja se encontrd entre entorno laboral y salario (r = .289).
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Tabla 10. Correlacion entre las ocho dimensiones del instrumento

DimenZ2_Bala | Dimen3_Bien | Dimend4_Ento Dimen2_Seqg Dimen3_Rep Dimend_Cap
Dimen1_0OpD nceVT_Salari estarPsic_Sal | molab_Salari | Dimeni_Sala uridad_Reten utacion_Rete acitayDes_Re
es_Salario 0 ario o rio_Retencion cion ncion tencion

Dimen1_0OpDes_Salario Correlacidn de Pearson 1 727 794 710 413 790 764 a01

Sig. (hilateral) .0oo .0oo ooo .0oo .0oo ooo .0oo

M 276 276 276 276 276 276 276 276

Dimen2_BalanceVT_Sala  Carrelacién de Pearson 727 1 686 684 354 J03 T T16

fio Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000 000 000

N 276 276 276 276 276 276 276 276

Dimen3_BienestarPsic_ Correlacidn de Pearsan 794 GBE 1 Nit=l 387 J12 711 708

Salario Sig. (bilateral) 000 000 000 000 0o 000 000

M 276 276 276 276 276 276 276 276

Dimen4_EntornoLab_Sal  Correlacion de Pearson 710 604 B85 1 289 12 763 689

ane Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000 000 000

M 276 276 276 276 276 276 276 276

Dimen1_Salario_Retenci Correlacion de Pearson 43 354 387 .289 1 450 242 334

on Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000 000 000

N 276 276 276 276 276 276 276 276

Dimen2_Seguridad_Rete  Correlacion de Pearson 780 703 J12 712 450 1 749 727

neion Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000 000 000

M 276 276 276 276 276 276 276 276

Dimen3_Reputacion_Ret  Correlacion de Pearson 764 711 71 783 242 749 1 745

Enelon Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000 000 000

M 276 276 276 276 276 276 276 276

Dimend_CapacitayDes_ Correlacion de Pearson R0 T16 J09 689 334 J27 745 1
Retencion Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000 000 000

M 276 276 276 276 276 276 276 276

** La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis de regresion simple

Se realiz6 un analisis de regresion entre todas las dimensiones del instrumento, cuyo resultado fue
estadisticamente significativo. Los hallazgos muestran que el salario emocional explica el 78.9%

de la varianza en la retencion de talento, lo cual confirma la solidez del modelo planteado (ver
Tabla 11).

Tabla 11. Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado corregida Error tip. de la estimacién

1 .888* .789 .788 34142

a. Variables predictoras: (Constante), Salario Emocional
Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 12. ANOVA*
Modelo Suma de cuadrados Gl Media cuadratica F Sig.
Regresion 119.572 1 119.572 1025.802  .000°
1 Residual 31.939 274 A17
Total 151.511 275

a. Variable dependiente: retencion
b. Variables predictoras: (Constante), Salario Emocional
Fuente: Elaboracion propia.
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Los resultados refuerzan la hipdtesis de que el salario emocional ejerce un impacto significativo en
la retencion del talento, destacando su relevancia como estrategia organizacional para mantener
colaboradores en entornos laborales competitivos.

Analisis de confiabilidad

Con el fin de respaldar la consistencia interna y la estabilidad de las puntuaciones del instrumento,
se aplico el coeficiente de alfa de Cronbach mediante el software SPSS. El resultado obtenido fue
de 0.952, lo cual indica un nivel de confiabilidad excelente, asegurando la pertinencia y solidez de
los datos recolectados.

Conclusiones

La presente investigacion, orientada a analizar la relacion entre el salario emocional y la retencion
de talento en la generacion millennial, permitié concluir que la satisfaccion derivada de aspectos
intangibles del trabajo explica en gran medida (78.8%) la decision del personal de permanecer en
la organizacion. Los resultados obtenidos confirman la hipotesis de investigacion, evidenciando
que si existe una relacion significativa entre el salario emocional y la retencion de talento en los
colaboradores milenials.

Entre los principales hallazgos destacan:

e Percepcidn de apoyo y desarrollo: Una proporcion importante de los encuestados manifesto
recibir apoyo de sus superiores para su desarrollo laboral y personal, asi como la posibilidad
de establecer un plan de vida y carrera en la empresa. Esto sugiere que un ambiente de
trabajo que impulse el crecimiento personal y profesional puede influir positivamente en la
permanencia del talento.

e Ambiente laboral y relacién con superiores: La mayoria de los participantes reportd un
ambiente laboral agradable y relaciones basadas en respeto, responsabilidad y apoyo mutuo.
Estos factores, considerados componentes del salario emocional, inciden en la retencion al
generar entornos de trabajo positivos y satisfactorios.

e Programas de desarrollo y capacitacion: Aunque algunos colaboradores sefialaron recibir
capacitacion para fortalecer su desempeio, se identific6 margen de mejora. La inversion en
programas de formacion continua constituye una estrategia clave para aumentar la
retencion, al reflejar el compromiso de la organizacion con el desarrollo de su personal.

Por otra parte, se identificaron areas de oportunidad en aspectos vinculados con la compensacion
y el reconocimiento. Pese a que el ambiente laboral es favorable, la falta de incentivos financieros
y de esquemas de compensacion variable puede afectar la permanencia de los colaboradores.
Asimismo, la falta de flexibilidad laboral —especialmente en relacion con modalidades de trabajo
hibrido o remoto— constituye un factor de insatisfaccion para quienes valoran el equilibrio entre
vida personal y profesional.

En consonancia con lo planteado por De la Garza, Soria y Lopez (2019), el talento humano es
fundamental para el crecimiento empresarial, lo que exige disefiar estrategias que fortalezcan los
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planes de carrera dentro de las organizaciones. Madero (2019) destaca que la generacién millennial
valora prestaciones y beneficios atractivos, oportunidades de crecimiento, balance vida—trabajo,
desarrollo de habilidades y liderazgo colaborativo, aspectos que deben ser considerados en las
politicas de retencion. Garcia (2017) afiade que, para adaptarse a las nuevas realidades, las
empresas requieren un enfoque integral que contemple la creacion de desafios constantes, roles
flexibles y mayor responsabilidad compartida.

Con base en lo anterior, se proponen las siguientes recomendaciones para la empresa:

e Implementar sistemas de compensacion diferenciados, ajustados a las necesidades y
perfiles de los colaboradores, con el fin de prolongar su ciclo de vida laboral dentro de la
organizacion.

o Continuar reforzando la reputacion organizacional, ya que una marca empleadora sélida
fortalece la lealtad de colaboradores y clientes.

o Identificar los perfiles de los colaboradores para adaptar el estilo de liderazgo, con el
objetivo de potenciar el desempefio y alcanzar mejores resultados.

o Mantener y diversificar los programas de capacitacion y desarrollo, a fin de responder al
dinamismo de las nuevas generaciones, quienes perciben estas oportunidades como un
componente esencial del salario emocional.

Finalmente, se recomienda que futuras investigaciones amplien el analisis a otras generaciones,
como centennials y generacion X, para explorar las diferencias en expectativas relacionadas con
reclutamiento, retencion, gestion tecnoldgica y ciclo de vida laboral dentro de las organizaciones.

Contribucion de autores

MGLC-Conceptualizacion, adquisicion de fondos, investigacion, administracion del proyecto,
recursos y software. FCSL: Curacion de datos, analisis formal, metodologia, software, supervision,
validacion/ verificacion y visualizacion. CGLV-Redaccion/ borrador original, y redaccion, revision
y edicion.

Fuentes de financiacion
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GUIA PARA AUTORES
Lineamientos generales
o Los manuscritos deben ser originales y no estar bajo revision simultdnea en otra revista.
e Los articulos pueden estar escritos en espanol, inglés o portugués.
e Recepcion y publicacion continua de articulos durante todo el afio.
e A todos los manuscritos se les asigna un DOL.
Estructura del manuscrito
o Titulo en el idioma principal del manuscrito y en inglés.
e Resumen de hasta 150-250 palabras y palabras clave (1-5) en ambos idiomas.
e Secciones: Introduccion, Metodologia, Resultados, Discusion y Conclusiones (IMRyC).
o Citas y referencias segun el estilo APA (7* edicion).
Requisitos técnicos
e Extension maxima: 8,000 palabras (incluyendo tablas, figuras y referencias).
e Formato: Archivo en Word (.docx), interlineado sencillo, fuente Times New Roman 12 pts.
e Tablas y figuras numeradas y con pie de pagina explicativo.
Plantillas

Los autores pueden descargar los formatos oficiales para garantizar que sus manuscritos cumplan
con los estandares de la revista.

o Plantilla de articulos de investigacion cientifica y tecnoldgica.
o Plantilla de articulos de revisiones sistematicas y metaanalisis.
o Plantilla de estudios de caso con analisis critico.

Documentos complementarios

Enviar los documentos en formato Word o PDF:
e Hoja de datos de los autores (Word)
e (arta de autoria
e Carta de originalidad

e C(Carta de cesion de derechos
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Politicas editoriales
Derechos de autor

Los autores conservan los derechos de autor y otorgan a la revista el derecho de publicacion bajo
una licencia de acceso abierto Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International.

Etica de publicacién

e Se prohibe el plagio y el autoplagio. Todos los manuscritos seran evaluados con software
antiplagio.

e Los autores deben declarar cualquier conflicto de interés.
« Larevista sigue las directrices del Comité de Etica en Publicacién (COPE).
Politica de acceso abierto

Todos los articulos publicados son de libre acceso y pueden descargarse gratuitamente desde el
sitio web de la revista.

Plataforma de envios
Envio en linea
Todos los manuscritos deben ser enviados a través de nuestro sistema de gestion.
Proceso de envio
1. Registro como usuario en la plataforma.
2. Rellenar el formulario de envio con informacién del articulo y autores.
3. Subir el manuscrito y documentos complementarios.

4. Confirmar el envio.
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DECLARACION DE ETICA Y BUENAS PRACTICAS EDITORIALES

La Revista se adhiere a los principios éticos establecidos por el Committee on Publication Ethics
(COPE) para garantizar la calidad y la integridad de las publicaciones académicas.
Nos comprometemos a:

Garantizar un proceso de evaluacion por pares doble ciego objetivo, transparente y
confidencial.

Respetar la originalidad de los trabajos, prohibiendo el plagio, la fabricacion y
manipulacién de datos.

Proteger los derechos de autor y la propiedad intelectual.

Asegurar la equidad e imparcialidad en el proceso editorial, sin discriminacion de género,
raza, religion, nacionalidad u orientacion politica.

Respetar el derecho de los autores a la retractacion o correccion de errores.

Solicitar a los autores la declaracion de conflictos de interés, cuando aplique.

La revista rechaza cualquier forma de mala conducta en la investigacion y se reserva el derecho de
retractar articulos que violen sus politicas éticas.
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ANEXOS

A continuacion, se presentan elementos complementarios que forman parte de esta edicion de la
Revista Internacional de Administracion, Humanidades, Economia, Educacion y Sociedad
(RIAHES). Esta seccion tiene como proposito mantener informada a nuestra comunidad académica
sobre las oportunidades de participacion, los contenidos en desarrollo y reconocer a quienes
contribuyen al sostenimiento y calidad de nuestra publicacion.

Convocatorias abiertas:

La Revista Internacional de Administraciéon, Humanidades, Economia, Educacion y Sociedad
mantiene abierta su convocatoria para la recepcion de articulos cientificos, revisiones
bibliograficas y estudios de caso en sus areas temadticas. Se invita a investigadores, docentes,
profesionales y estudiantes a enviar sus trabajos originales e inéditos que contribuyan al avance del
conocimiento en las disciplinas abordadas en la convocatoria.

Las propuestas pueden ser enviadas en espafiol e inglés, de acuerdo con las directrices editoriales
disponibles en nuestro portal oficial. Los manuscritos seran sometidos a un riguroso proceso de
evaluacion por pares bajo la modalidad doble ciego. Las fechas limite, criterios de evaluacion y
tematicas especificas para proximos numeros tematicos estan detalladas en la seccion
"Convocatorias" de nuestra pagina web. A continuacion se adjunta el link de acceso:
https://www.riahes.org/

Siguenos en nuestras redes sociales: https://www.facebook.com/profile.php?id=61575085382152

Anuncios de proximos numeros:

En correspondencia con nuestro compromiso por la difusion del conocimiento interdisciplinario,
préximamente publicaremos mas ediciones, en las que abordaremos diversas perspectivas y
avances en la materia. Mantente atento a nuestras redes y plataformas digitales para més detalles.

Agradecimientos:

El Comité Editorial desea expresar su mas sincero reconocimiento a los evaluadores cientificos
que, con su dedicacion, compromiso ético y rigurosidad académica, han contribuido de manera
fundamental al aseguramiento de la calidad de los articulos publicados en esta edicion.

Asimismo, extendemos nuestro agradecimiento a las instituciones patrocinadoras y aliadas
académicas por su respaldo continuo, lo que permite que esta revista mantenga sus estandares de
excelencia y acceso abierto. Su apoyo resulta indispensable para la sostenibilidad de este proyecto
editorial.
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