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I. Resumen

Este estudio cuantitativo examina la influencia del salario emocional en el compromiso y
lealtad de los trabajadores en una empresa privada en Quito. Se reconoce el salario emocional
como un conjunto de beneficios no monetarios que incluyen reconocimiento, apoyo emocional y
oportunidades de desarrollo profesional. Através de encuestas y analisis estadisticos, se identifico
que el salario emocional tiene un impacto significativo en el nivel de compromiso y lealtad de los
empleados. Los hallazgos sugieren gue el reconocimiento emocional y el apoyo en el desarrollo
profesional son cruciales para mejorar la satisfaccion laboral y el ambiente de trabajo. Se
recomienda la implementacion de estrategias de salario emocional adaptadas al contexto cultural
de Ecuador, asi como la formacién de lideres en habilidades de coaching y mentoring para atender

las necesidades emocionales de los empleados y promover un clima laboral positivo.

Palabras Clave: Salario emocional, Compromiso laboral, Lealtad de los empleados,
Ambiente laboral, Satisfaccion del empleado



1. Abstract

This quantitative study examines the influence of emotional salary on employee
commitment and loyalty in a private company in Quito. Emotional salary is recognized as a set of
non-monetary benefits, including recognition, emotional support, and professional development
opportunities. Through surveys and statistical analysis, it was identified that emotional salary has
a significant impact on employees' level of commitment and loyalty. The findings suggest that
emotional recognition and support in professional development are crucial for improving job
satisfaction and the work environment. It is recommended to implement emotional salary strategies
adapted to Ecuador's cultural context, as well as to train leaders in coaching and mentoring skills
to meet employees' emotional needs and promote a positive work climate.

Keywords: Emotional salary, Job commitment, Employee loyalty, Work environment,

Job satisfaction
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IV. Datos informativos del proyecto

Tema: Influencia que tiene el salario emocional en el compromiso y lealtad de los
trabajadores de una empresa privada de la ciudad de Quito.

Delimitacion del tema: Este estudio se enfoca en explorar como el salario emocional
influye en el compromiso y la lealtad en los empleados de las empresas privadas de la ciudad de
Quito durante el afio 2024. Por lo tanto, se considera dentro de la subarea de la psicologia del
trabajo y su categoria de clima organizacional. Nos interesa entender como los beneficios o los
buenos tratos que los trabajadores experimentan en relacién con su trabajo pueden influir en su
nivel de compromiso con la empresa y en su disposicion para permanecer en ella a largo plazo.
Esta investigacion busca identificar los componentes del salario emocional para que las
organizaciones pueden crear un entorno laboral que promueva la satisfaccion emocional de sus
empleados, lo que a su vez podria contribuir al éxitoy laestabilidad de las empresas en un mercado
laboral competitivo.

La investigacion se enfocard en una organizacion privada situada en la ciudad de Quito,
Ecuador, y explorard como el salario emocional, en forma de reconocimiento, apoyo emocional,
desarrollo personal y con buenas condiciones de trabajo, influye en el compromiso de los
empleados con la empresa.

La investigacion se preveé la inclusion de un grupo de muestra que sea representativo, con
un rango estimado entre 30 participantes. Esta cantidad se considera apropiada para captar una
variedad de perspectivas y vivencias, manteniendo la calidad y el nivel de analisis requeridos. La
seleccion de los participantes se realizara alternativamente, teniendo en cuenta la diversidad de
roles profesionales presentes en la empresa privada que se realice la investigacion.

V. Objetivo
General

Determinar el grado de influencia que tiene sobre el compromiso y lealtad de los
trabajadores hacia la organizacion de una empresa privada de Quito.
Especificos

Identificar los componentes del salario emocional méas valorados por los trabajadores en la
empresa.

Medir el nivel de lealtad y compromiso de los trabajadores de la empresa.



Establecer el impacto del SE sobre la lealtad y compromiso que tiene los trabajadores con
la organizacion.

Presentar recomendaciones a la empresa para la implementacion de nuevas estrategias de
salario emocional.

VI. Eje de la intervencion o investigacion

Dentro del eje de esta investigacion se empled para la sistematizacion de la experiencia el
enfoque histérico dialéctico. El que busca contextualizar las experiencias dentro de un marco
temporal mas amplio, analizando su evolucion y los factores historicos que las han influido.
Ademas, ayuda comprender como las experiencias han cambiado con el tiempo y qué factores han

influido en esos cambios. Asi como se realiza la recopilacién y analisis teorico.

En la presente investigacion se considero tres aspectos principales que guiaran el analisis
de la influencia del salario emocional en el compromiso y lealtad de los trabajadores de una

empresa privada en Quito:

Salario Emocional

El salario emocional ha cobrado relevancia en los Gltimos tiempos debido a su impacto en
la satisfaccion de necesidades personales, familiares y profesionales de los trabajadores. Hurtado
y Taquez definen el salario emocional como "una herramienta estratégica para las organizaciones,
ya que contribuye con la estabilidad integral del colaborador e impacta directamente su calidad de
vida" (2021). Este concepto va mas alla de la remuneracion econdémica tradicional, enfatizando la
importancia de elementos no monetarios en la satisfaccion laboral.

Saldivar y Moctezuma sefialan que "hoy en dia el trabajador valora mas otras variables que
van mas alla de un sueldo econémico, como la flexibilidad de horarios, capacitaciones, beneficios
sociales, clima organizacional, etc. En pocas palabras, el bienestar laboral™ (2020). Esta cita
destaca la relevancia de considerar una variedad de factores que contribuyen al bienestar integral

del trabajador.

Equilibrio entre Vida Laboral y Personal
Un componente crucial del salario emocional es el equilibrio entre la vida laboral y

personal. Saldivar y Moctezuma destacan que:



La vida laboral del empleado se ve afectada, no sélo por factores intrinsecos que se

presentan en el entorno del trabajo, también por todo lo acontece fuera de, lo extralaboral,

factores que se integran en la cotidianidad del empleado como la familia, amigos, red de

contactos, ocio y el tiempo libre (2020).

Esta interdependencia subraya la importancia de considerar el bienestar integral del
trabajador en el contexto laboral, ya que su vida fuera del trabajo influye significativamente en su

desempefio y satisfaccion en el empleo.

Compromiso y lealtad organizacional

El compromiso y la lealtad son aspectos fundamentales influenciados por el salario
emocional. Segun Fuerez (2024), "el compromiso permite que los trabajadores se sientan
identificados con el objetivo de la empresa, pero la empresa debe motivar al trabajador mediante
el reconocimiento por buenos resultados evidenciados y su evaluaciéon™. Esto sugiere que el
reconocimiento y la valoracion del desempefio son esenciales para fomentar un compromiso
genuino con la organizacion.

Por otro lado, Cardona (2023) enfatiza la importancia del "sentido de lealtad en los
colaboradores, puesto que la lealtad en si misma permitira a las organizaciones confiar en su
personal, ya que en situaciones dificiles se toma la decision correcta en base a los valores que se
han transmitido". Esta afirmacion resalta como la lealtad basada en valores compartidos puede

fortalecer la relacion entre empleados y empleadores.

VI1.Objeto de la préactica de la investigacion
Aspectos especificos y variables del estudio
A partir de este marco conceptual, se derivan las siguientes dimensionesy variables que
seran abordadas en el estudio:
1. Componentes del salario emocional
2. Nivel de satisfaccion laboral
3. Grado de equilibrio entre vida laboral y personal
4. Nivel de compromiso organizacional
5

Grado de lealtad hacia la empresa



Estas dimensiones permitiran analizar de manera integral como el salario emocional
influye en el compromiso y lealtad de los trabajadores en el contexto especifico de una empresa
privada en Quito, Ecuador. Al abordar estas variables, el estudio proporcionara una comprension

profunda de los factores que contribuyen a la satisfaccion y rendimiento laboral en este entorno.

En relacidon a los anterior se debe indicar que en los ultimos tiempos, se ha observado un
creciente interés en el concepto del salario emocional (SE), que reconoce que la satisfaccion en el
trabajo no se limita Unicamente al aspecto econdmico del salario, sino que también se centra en
elementos intangibles que influyen en la motivacion, el compromiso y la fidelidad del personal

hacia una organizacion en particular.

Hurtado y Taquez (2021) sefialan que "el salario emocional es un concepto que ha tomado
relevancia en la actualidad debido a su incidencia en satisfacer necesidades de tipo personal,
familiar y profesional, mejorando la calidad de vida de este, fomentando la conciliacion laboral™
(p. X). Esta perspectiva resalta la importancia de implementar estrategias de salario emocional en
las organizaciones modernas, subrayando su impacto positivo en la calidad de vida y el equilibrio

entre el trabajo y la vida personal de los empleados.

La motivacion para investigar este tema surge de la necesidad de comprender como las
estrategias de salario emocional pueden influir en el compromiso y la lealtad de los trabajadores
en el contexto especifico de una empresa privada en Quito, Ecuador. Rodriguez (2020) afirma que
"la motivacion personal en la empresa es muy importante y primordial porque tiene una relacion
directa con la efectividad y el compromiso organizacional”, lo que subraya la relevancia de este
estudio. Este énfasis en la motivacion personal y su relacion directa con la efectividad y el

compromiso organizacional justifica la necesidad de explorar méas a fondo este tema.

En el contexto nacional, a menudo se subestiman los beneficios que este enfoque puede
ofrecer a los empleados. Simplemente cumplir con el pago del salario y asegurar su afiliacion al
IESS no siempre se considera suficiente para proporcionar un entorno laboral satisfactorio. Apesar
de esto, los empleadores pueden asumir erroneamente que estan proporcionando bienestar laboral,

con la expectativa de ganar la lealtad y el compromiso de sus trabajadores. Esta brecha en la



percepciondel bienestar laboral destaca la necesidad de una comprension mas profunda del salario

emocional y sus efectos.

Solis y Burgos destacan que "la satisfaccion laboral es el resultado de las emociones que
experimentan las personas en relaciéon con qué tan bien los resultados de su desempefio cumplen
con sus expectativas" (2023). Esta perspectiva resalta la importancia de considerar los aspectos
emocionales y psicologicos en el entorno laboral, ya que la satisfaccion laboral esta
intrinsecamente ligada a las emociones y percepciones de los empleados sobre su desempefio y

expectativas.

La revision bibliografica inicial sugiere que el salario emocional puede tener un impacto
significativo en la retencion del talento y en la creacion de un ambiente laboral positivo. Saldivar
y Moctezuma (2020) afirman que "hoy en dia el trabajador valoramas otras variables que van mas
alla de un sueldo econémico, como la flexibilidad de horarios, capacitaciones, beneficios sociales,
clima organizacional, etc. En pocas palabras, el bienestar laboral”. Esto pone de manifiesto la
importancia de factores no monetarios en la satisfaccion y retencion de empleados, subrayando la

necesidad de una gestion integral del bienestar laboral.

Considerando estos antecedentes, el problema de investigacion se puede enunciar de la
siguiente manera: (Como influye el salario emocional en el compromiso y la lealtad de los
trabajadores de una empresa privada en la ciudad de Quito, Ecuador? Este estudio busca explorar
las percepciones y experiencias de los empleados con respecto al salario emocional y su impacto
en su nivel de compromiso y lealtad hacia la organizacion. Al abordar estas preguntas, la
investigacion contribuird a una comprension mas profunda de como las estrategias de salario
emocional pueden mejorar la lealtad y el compromiso de los empleados, beneficiando tanto a los

trabajadores como a las organizaciones.

VIII. Metodologia
La presente investigacion adopta un enfoque cuantitativo para examinar la influencia del

salarioemocional enel compromisoy lealtad de los trabajadores de una empresa privada en Quito.



Este enfoque permite obtener datos precisos y medibles sobre las variables de estudio, facilitando

un analisis estadistico riguroso y objetivo.

El estudio es de tipo descriptivo correlacional. Es descriptivo porque busca caracterizar las
variables de salario emocional, compromiso y lealtad en la poblacién estudiada. Es correlacional
porque pretende establecer la relacion entre estas variables, especificamente cdmo el salario

emocional influye en el compromiso y la lealtad de los trabajadores.

Para la recoleccion de datos se utilizaran dos instrumentos principales. La Escala de
Compromiso Organizacional consta de 18 items en formato Likert de 5 puntos, disefiada para
medir el nivel de compromiso de los trabajadores con la organizacion. La Escala de Salario
Emocional, también en formato Likert de 5 puntos, se adaptara para evaluar la percepcion de los
trabajadores sobre este aspecto. Estos instrumentos permitiran captar de manera precisay confiable
las percepciones y actitudes de los empleados respecto al salario emocional y su compromiso con
la empresa.

El estudio se llevara a cabo con una muestra de entre 30 y 45 trabajadores de la empresa
privada seleccionada en Quito. Aunque este tamafio de muestra es relativamente pequefio, es
suficiente para realizar analisis estadisticos significativos utilizando el software SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences). Se seleccionard una muestra representativa para garantizar la
validez y generalizabilidad de los resultados.

El procedimiento para la recoleccion de datos incluira varias etapas. En primer lugar, se
solicitard el permiso de la empresa para llevar a cabo la investigacion. Acontinuacion, se realizara
una reunién informativa con los trabajadores para explicarles el proposito de la investigacion y
resolver cualquier duda. Posteriormente, se distribuiran los cuestionarios a los trabajadores,
quienes dispondran de un periodo especifico para completarlos. Finalmente, los cuestionarios

seran recolectados para su analisis.

Una vez recolectados los datos, estos se tabularan y analizaran utilizando SPSS. El analisis
incluira estadisticas descriptivas para caracterizar la muestra y las variables de estudio, incluyendo

medidas de tendencia central y dispersion. Ademas, se realizaran analisis de correlacion para



examinar la relacion entre el salario emocional y las medidas de compromiso y lealtad.
Dependiendo de la distribucion de los datos, se utilizaran pruebas paramétricas o0 no paramétricas

para evaluar la significancia de las relaciones encontradas.

Las consideraciones éticas del estudio son fundamentales para proteger a los participantes
y asegurar la integridad de la investigacion. Se obtendra el consentimiento informado de todos los
participantes, explicando claramente los objetivos del estudio y garantizando su voluntariedad. Se
asegurara la confidencialidad y el anonimato de los datos recolectados. Ademas, se evaluaran los
posibles riesgos y beneficios de la participacion en el estudio, y se manejaran los datos recolectados

de manera segura y protegida contra accesos no autorizados.

IX. Preguntas clave

Para esta investigacion sobre la influencia del salario emocional en el compromisoy lealtad
de los trabajadores de una empresa privada en Quito, se han formulado las siguientes preguntas
clave:
Preguntas de inicio:

1. ¢Cudles son los componentes del salario emocional que se identifican en la empresa
estudiada?

2. ¢Cual es el nivel actual de compromiso y lealtad de los trabajadores hacia la
organizacion?

3. ¢Qué percepciones tienen los empleados sobre las practicas de salario emocional en su
lugar de trabajo?
Preguntas interpretativas:

1. ;Cémo se relacionan los diferentes componentes del salarioemocional con el nivel de
compromiso organizacional de los trabajadores?

2. ¢ Qué aspectos del salarioemocional tienenmayor impactoen la lealtad de los empleados
hacia la empresa?

3. ¢Existen diferencias significativas en la percepcion del salario emocional entre

diferentes grupos de empleados (por ejemplo, segun edad, antigiiedad o cargo)?



Preguntas de cierre:

1. ¢Cual es el grado de influenciaglobal del salarioemocional en el compromisoy lealtad
de los trabajadores de la empresa estudiada?

2. ¢ Qué estrategias de salario emocional podrian implementarse o mejorarse paraaumentar
el compromiso y la lealtad de los empleados?

3. (Como podria la empresa utilizar los hallazgos de esta investigacion para mejorar sus

practicas de gestion del talento humano?

Pregunta central de investigacion:

¢En qué mediday de qué manerael salario emocional influye enel compromisoy lalealtad
de los trabajadores de una empresa privada en la ciudad de Quito, Ecuador?

Esta pregunta central aborda directamente la problematica principal del estudio, buscando
establecer tanto el grado de influencia como los mecanismos especificos a través de los cuales el
salario emocional afecta el compromisoy la lealtad de los empleados en el contexto especifico de

la empresa estudiada.

X. Organizacién y procesamiento de la informacion
En esta seccidn, se presenta un analisis descriptivo de las caracteristicas demograficas y
laborales de los participantes en el estudio sobre la influencia del salario emocional en el
compromiso y lealtad de los trabajadores. Los datos recogidos incluyen informacion sobre género,
edad, cargo y tiempo en la empresa, proporcionando una visioén general de la composicién de la
muestra estudiada.

GENERO
Porcentaje
Frecuencia  |Porcentaje  |Porcentaje valido|acumulado
Vélidos Masculing 11 55.0 55.0 55.0
Femenino 9 45.0 45.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

La distribucion por género de los participantes mostr6 una ligera predominancia masculina.

De los 20 empleados encuestados, 11 (55%) fueron hombres y 9 (45%) fueron mujeres. Esta

8



distribucion relativamente equilibrada permiti6 obtener perspectivas de ambos géneros sobre el

tema de estudio, aunque con una pequefia inclinacién hacia la representacion masculina.

EDAD
Porcentaje
Frecuencig PorcentajgPorcentaje validojacumulado
Validos 21.00 3 15.0 15.0 15.0
22.00 3 15.0 15.0 30.0
23.00 2 10.0 10.0 40.0
24.00 1 5.0 5.0 45.0
25.00 1 5.0 5.0 50.0
26.00 2 10.0 10.0 60.0
27.00 2 10.0 10.0 70.0
29.00 1 5.0 5.0 75.0
30.00 2 10.0 10.0 85.0
31.00 1 5.0 5.0 90.0
32.00 1 5.0 5.0 95.0
45.00 1 5.0 5.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

La edad de los participantes abarco un rango amplio, desde los 21 hasta los 45 afios, con
una concentracion notable en los grupos mas jovenes. EI 30% de los encuestados tuvo entre 21y
22 afios, mientras que el 70% fue menor de 30 afios. Esta distribucion reflejé una fuerza laboral
predominantemente joven, con solo un 5% de los participantes superando los 40 afios. La
diversidad de edades permitid explorar como las percepciones sobre el salario emocional pudieron

variar entre diferentes generaciones de trabajadores.



CARGO

Porcentaje
FrecuencigPorcentaje |Porcentaje validgacumulado
Validos MARKETING 2 10.0 10.0 10.0
DISENO 2 10.0 10.0 20.0
OPERACIONES 2 10.0 10.0 30.0
CONTABILIDAD 4 20.0 20.0 50.0
ESTADISTICA 4 20.0 20.0 70.0
VENTAS 3 15.0 15.0 85.0
RRHH 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Los participantes representaron una variedad de roles dentro de la empresa, distribuidos en
siete areas diferentes. Las areas de Contabilidad y Estadistica tuvieron la mayor representacion,
cada una con un 20% de los encuestados. Les siguieron Ventas y Recursos Humanos, cada una con
un 15%. Marketing, Disefio y Operaciones estuvieron representadas en menor medida, cada una

con un 10% de los participantes. Esta diversidad de roles ofrecid una vision transversal de como

el salario emocional pudo ser percibido en diferentes departamentos de la organizacion.
TIEMPO EN LA EMPRESA

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido |acumulado
Validos 1.00 11 55.0 55.0 55.0
2.00 7 35.0 35.0 90.0
3.00 2 10.0 10.0 100.0
Tota 20 100.0 100.0

En cuanto a la antigliedad en la empresa, se observd una tendencia hacia empleados
relativamente nuevos. Més de la mitad de los participantes (55%) estuvo en la empresa por un afio

0 menos. Un 35% adicional tuvounaantigiiedad de dos afios, mientras quesolo el 10% permanecio
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en la empresa por tres afios. Esta distribucionsugirié una fuerza laboral mayoritariamente nueva,

lo cual pudo influir enlas percepciones sobre el salarioemocional yel compromiso organizacional.

X1.Analisis de la informacion
A continuacion, se procedera con el andlisis de informacion del test de compromiso y
lealtad.
COMPROMISO Y LEALTAD

3—

Recuento
I

N 2 2 2 2 2
10.00% 10.00% 10.00% 10.00% 10.00%

1 1
5.00% 5.00%

| 1 1 ] I ! I I 1 1
26.00 27.00 25.00 29.00 33.00 35.00 36.00 35.00 40.00 44.00

COMPROMISO Y LEALTAD TOTAL

El andlisis de los datos sobre compromiso y lealtad total revel6 una distribucion variada
entre los participantes del estudio. La escala utilizada clasificd los puntajes en tres niveles: bajo
(26 a 34), medio (35 a 43) y alto (44 a 52).

La mayoria de los encuestados (60%) se situo en el nivel bajo de compromiso y lealtad,
con puntajes entre 26 y 34. Dentro de este grupo, se observo una concentracion notable en los
puntajes mas bajos, con un 20% de los participantes obteniendo un puntaje de 27.
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El nivel medio de compromiso Yy lealtad (puntajes entre 35y 43) fue representado por el
35% de los participantes. En este rango, los puntajes se distribuyeron de manera uniforme, con un
10% cada uno en los puntajes 35, 36 y 40, y un 5% en el puntaje 38.

Solo un 5% de los encuestados alcanzo6 el nivel alto de compromiso y lealtad, con un
puntaje de 44.

A continuacion, se analizan los datos obtenidos con la aplicacidn de le escala de salario
emocional:

SALARIO EMOCIONAL

207 ] ] ]
1.5
2
S
o 10l =10 300 F Fl1o 0sem 71 Hl1o S0ecF =1 P
8" 10.00%[ ] [10.00% 10.00%
- 1 1 1 1 1 1 1 1
| 5.00%] [5.00%)| || |5.00%| [5.00%] |5.00%) |5.00%| [5.00%] {5.00%
R R R R R T
SALARIO EMOCIONAL TOTAL

El analisis de los datos sobre el salario emocional total mostré una distribucion variada
entre los participantes del estudio. La escala utilizada clasifico los puntajes en tres niveles:
inadecuado (menor o igual a 103), aceptable (104 a 106), y adecuado (mayor o igual a 107).
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Se observd que el 50% de los encuestados se situd en el nivel inadecuado de salario
emocional, con puntajes menores o iguales a 103. Dentro de este grupo, hubo una amplia variacion,
con puntajes que oscilaron desde 35 hasta 102, lo que sugirid percepciones muy diversas del salario
emocional en la parte inferior de la escala.

Ninguno de los participantes se ubic6 en el rango aceptable (104 a 106), lo que indicé una
polarizacion en las percepciones del salario emocional.

El 50% restante de los encuestados alcanzo el nivel adecuado de salario emocional, con
puntajes mayores o iguales a 107. En este grupo, los puntajes variaron desde 116 hasta 140, con
una distribucién relativamente uniforme.

Esta distribucidn bimodal sugirié que las percepciones del salario emocional en la empresa
estuvieron claramente divididas. La mitad de los empleados percibié un nivel inadecuado de
salario emaocional, mientras que la otra mitad lo consider6 adecuado. La ausencia de puntajes en
el rango aceptable pudo haber indicado una falta de consistencia en las practicas de salario
emocional de la empresa o diferencias significativas en cobmo los empleados experimentaron o

valoraron estos beneficios.

CORRELACIONES ENTRE INSTRUMENTOS
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COMPROMISO Y LEALTAD TOTAL

RZ Lineal = 8.412E-5

45 00—
o]
40.004 O o
O
o o
35,00 o0
o o
30,00
o O
o o
o] oo (]
O O
25 00=
| 1 | I |
25.00 50.00 75.00 100.00 125 00

SALARIO EMOCIONAL TOTAL
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Correlaciones

COMPROMISO[SALARIO
Y LEALTADEMOCIONAL
TOTAL TOTAL
COMPROMISO Y Correlacion del 1 .009
LEALTAD TOTAL Pearson
Sig. (bilateral) .969
N 20 20
SALARIO EMOCIONAL Correlacion de .009 1
TOTAL Pearson
Sig. (bilateral) 969
N 20 20
La correlacion entre "COMPROMISO Y LEALTAD TOTAL" y "SALARIO

EMOCIONAL TOTAL"

muestra un coeficiente de Pearson de 0.009. Esta correlacién

extremadamente baja, practicamente nula, sugiere que no existe una relacion lineal directa entre

el salario emocional total y el compromiso y lealtad total de los empleados en este estudio.

Este resultado, aunque inicialmente sorprendente, puede interpretarse de varias maneras en

el contexto de nuestra investigacion sobre la influencia del salario emocional en el compromiso y

lealtad de los trabajadores:

1. Complejidad de la relacién: La falta de correlacion directa podria indicar que la relacion
entre el salario emocional y el compromiso y lealtad es mas compleja de lo que se
anticip0. Es posible que existan factores mediadores o moderadores que influyen en esta
relacion y que no han sido capturados en este analisis simple.

2. Efectos individuales vs. totales: Aunque el salario emocional total no muestra
correlacion, es posible que componentes especificos del salario emocional si tengan
relaciones significativas con aspectos particulares del compromiso y lealtad. Esto
sugeriria la necesidad de un analisis mas detallado de las subescalas.

3. Factores contextuales: La empresa estudiada puede tener caracteristicas Unicas que
influyen en como el salario emocional se relaciona con el compromiso y la lealtad.
Factores como la culturaorganizacional, el liderazgo o las politicas de recursos humanos
podrian estar moderando esta relacion.
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4. Limitaciones metodologicas: El tamafio pequefio de la muestray la naturaleza transversal
del estudio pueden haber limitado nuestra capacidad para detectar relaciones
significativas. Ademas, la forma en que se han operacionalizado y medido estos
constructos podria necesitar revision.

Esta falta de correlacion directa, lejos de invalidar la importancia del salario emocional,
nos invita a profundizar en la comprension de como los diferentes aspectos del ambiente laboral
interacttan para influir en el compromiso y la lealtad de los empleados. Sugiere la necesidad de

un enfoque més holistico y matizado en futuras investigaciones sobre este tema.

Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes y "EMPATIA".

RZ Lineal = 0.154
10004 © o
o o
gooq ©
o]
<
[
E goo4 ©
=
i
(]
4004 O
2004 ©
| | I || | |
1.00 120 1.40 1.60 1.80 2.00

Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes.
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Correlaciones

Estoy satisfechd
de mis relaciones
con mis jefes. EMPATIA
Estoy satisfecho de mis Correlacion de 1 429
relaciones con mis jefes. Pearson
Sig. (bilateral) .059
N 20 20
EMPATIA Correlacion de 429 1
Pearson
Sig. (bilateral) .059
N 20 20

El coeficiente de correlacion de Pearson obtenido es de 0.429, lo que indica una correlacién
positiva moderada entre la satisfaccion con las relaciones con los jefes y la empatia percibida en
el ambiente laboral. Este valor sugiere que, en general, amedida que los empleados perciben mayor
empatia en su entorno laboral, tienden a estar mas satisfechos con sus relaciones con los jefes, y
viceversa.

El valor de significacidn bilateral es 0.059, que estd muy cerca del umbral convencional de
significacion de 0.05. Este valor sugiere que la correlacion es marginalmente significativa. Aunque
el resultado no alcanza el nivel tradicional de significacion estadistica, su proximidad al umbral
sugiere que la relacidn entre las variables podria ser real, pero no lo suficientemente fuerte como

para ser considerada significativa en un contexto estricto.
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Justicia y satisfaccion con la negociacion de aspectos laborales:

RZ Lineal = 0.135
o) o
15.00 o
(o] O
(o}
12.50
o o
<
=
— 10.004
(7]
-]
= o o
o
7 .50
(o}
sooq O
| | ] ] [ I
1.00 120 140 1.60 1.80 2.00

Laforma en que se lleva la negociacion en mi empresa sobre
aspectos laborales me satisface
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Correlaciones

La forma en que s8
lleva I3
negociacion en m
empresa sobrg
aspectos laborales
JUSTICIA  |me satisface

JUSTICIA Correlacion dg 1 .368
Pearson
Sig. (bilateral) 111
N 20 20
La forma en que se lleva le Correlacion ds .368 1

negociacion en mi emprescPearson
sobre aspectos laborales me Sig. (bilateral) 111

satisface N 20 20

La correlaciénentre "JUSTICIA"y "La formaen que se lleva lanegociacion en mi empresa
sobre aspectos laborales me satisface" muestra un coeficiente de Pearson de 0.368. Esta correlacion
positiva baja a moderada sugiere que existe una tendencia a que la percepcién de justicia en el
ambiente laboral se relacione con la satisfaccion respecto a las negociaciones laborales.

Este resultado es relevante en el contexto del estudio sobre salario emocional y su
influencia en el compromiso y la lealtad de los empleados. Sugiere que la percepcion de justicia
podria ser un factor importante en como los empleados evaltan las practicas de negociacion de la
empresa. A su vez, esto podria influir en el nivel de compromiso y lealtad hacia la organizacion.

La relacion observada entre justicia y satisfaccion con las negociaciones laborales
proporciona una direccion interesante para comprender como los diferentes aspectos del salario

emocional puedeninteractuar yafectar las actitudes de los empleados haciasutrabajoyla empresa.
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Independencia y satisfaccion con la capacidad de decidir aspectos del trabajo:

INDEPENDENCIA

RZ Lineal = 0.084

20004 O
15.00
o
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o
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Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo
aspectos de mi trabajo.
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Correlaciones

Me satisface m
capacidad actua
para decidir po
mi mismg
aspectos de mi
INDEPENDENCIA |trabajo.

INDEPENDENCIA Correlacion ds 1 290
Pearson
Sig. (bilateral) 215
N 20 20
Me satisface mi capacidad Correlacion dd 290 1

actual para decidir por miPearson
mismo aspectos de mi trabajo. Sig. (bilateral) 215

N 20 20

La correlacion entre "INDEPENDENCIA" y "Me satisface mi capacidad actual para
decidir por mi mismo aspectos de mi trabajo” presenta un coeficiente de Pearson de 0.290. Esta
correlacién positiva baja sugiere una tendencia moderada a que la percepcion de independencia en
el ambiente laboral se relacione con la satisfaccion respecto a la capacidad de tomar decisiones
auténomas en el trabajo.

Este resultado es relevante en el contexto del estudio sobre salario emocional y su relacién
con el compromiso y la lealtad de los empleados. Indica que la independencia percibida podria ser
un factor que contribuye a la satisfaccion con la autonomia en el trabajo. Esta relacion sugiere que
los empleados que sienten un mayor grado de independencia tienden a estar mas satisfechos con
su capacidad para tomar decisiones en sus roles laborales.

La conexion observada entre independencia y satisfaccion con la autonomia en el trabajo
proporciona informacion valiosa sobre como los componentes del salario emocional pueden influir
en las actitudes de los empleados hacia sus responsabilidades laborales y, potencialmente, en su

compromiso con la organizacion.
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RZ Lineal = 0.11
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La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria.

La correlacion entre "TRATO™ y "La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria”
muestra un coeficiente de Pearson de 0.332. Esta correlacion positiva baja a moderada sugiere una
tendencia a que la percepcion del trato recibido en el ambiente laboral se relacione con la
satisfaccion respecto a la supervision ejercida.

Este resultado es significativo en el contexto del estudio sobre salario emocional y su
influencia en el compromiso y la lealtad de los empleados. Indica que la calidad del trato percibido
podria ser un factor que contribuye a la satisfaccion con la supervision en el trabajo. Esta relacion
sugiere que los empleados que perciben un mejor trato tienden a estar mas satisfechos con la forma
en que son supervisados.

La conexion observada entre el trato y la satisfaccion con la supervision proporciona
informacidn valiosa sobre como los aspectos interpersonales del salario emocional pueden influir
en la percepcion de los empleados sobre sus condiciones laborales y, potencialmente, en su

compromiso con la organizacion.
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Correlaciones

La supervision que
ejercen sobre mi eg
TRATO satisfactoria.
TRATO Correlacion de Pearsor 1 332
Sig. (bilateral) 153
N 20 20
La supervision que ejercen sobre Correlacion de Pearson 332 1
mi es satisfactoria. Sig. (bilateral) 153
N 20 20

X11. Justificacion

En la actualidad, el concepto de salario emocional ha cobrado una relevancia significativa
en el ambito laboral. Este estudio se justifica por la necesidad de comprender como el salario
emocional influye en el compromiso y la lealtad de los trabajadores en el contexto especifico de
una empresa privada en Quito, Ecuador.

Hurtado y Taquez (2021) sefialan que "el salario emocional es un concepto que ha tomado
relevancia en la actualidad debido a su incidencia en satisfacer necesidades de tipo personal,
familiar y profesional, mejorando la calidad de vida de este, fomentando la conciliacién laboral™.
Esta perspectiva resalta la importancia de implementar estrategias de salario emocional en las
organizaciones modernas.

En el contexto nacional, a menudo se subestiman los beneficios que este enfoque puede
ofrecer a los empleados. Simplemente cumplir con el pago del salario y asegurar su afiliacién al
IESS no siempre se considera suficiente para proporcionar un entorno laboral satisfactorio. Esta
investigacion busca aportar conocimientos que puedan ayudar a las empresas a desarrollar

estrategias mas efectivas de retencion y motivacion del talento humano.

23



Saldivar y Moctezuma afirman que "hoy en dia el trabajador valoramas otras variables que
van mas alla de un sueldo econémico, como la flexibilidad de horarios, capacitaciones, beneficios
sociales, clima organizacional, etc. En pocas palabras, el bienestar laboral” (2020). Esta realidad
subraya la necesidad de investigar como estos factores influyen en el compromiso y la lealtad de
los trabajadores.

La contribucion de este estudio al &mbito de la salud mental organizacional es significativa.
Guzman et al. (2022) sefialan que "la satisfaccion en si es un estado actitudinal del ser humano,
que se da cuando sus necesidades han sido compensadas"” (p. X). Al explorar como el salario
emocional afecta la satisfaccion laboral, el compromiso y la lealtad, esta investigacion puede
proporcionar insights valiosos para mejorar el bienestar psicoldgico de los trabajadores en el
entorno laboral.

Ademas, este estudio puede contribuir a la generacién de conocimiento en el campo de la
psicologia organizacional en Ecuador. Bustamante et al. (2022) mencionan que "En la actualidad
el clima organizacional en las empresas se enfrenta a cambios acelerados tanto econdémicos,
politicos, tecnolégicos, sociales y culturales estos cambios afectan el ambiente laboral lo cual
influye en que los trabajadores cambien su conducta o comportamiento™ (p. X). Comprender como
el salario emocional puede influir positivamente en este contexto de cambio constante es crucial
para el desarrollo de practicas organizacionales efectivas.

Esta investigacion se justifica por su potencial para mejorar las practicas de gestion del
talento humano, contribuir al bienestar psicoldgico de los trabajadores y aportar conocimientos
valiosos al campo de la psicologia organizacional en Ecuador. Los resultados obtenidos podran ser
utilizados para disefiar estrategias mas efectivas de salario emocional, lo que a su vez puede llevar
a un aumento en el compromisoy la lealtad de los empleados, beneficiando tanto a los trabajadores

como a las organizaciones.

X111, Caracterizacion de los beneficiarios
Los beneficiarios de este estudio son los empleados de una empresa tipo start-up ubicada
en Quito, Ecuador. Estaempresa se dedicaa brindar servicios de creacion de perfiles paraempresas
del sector de la construccion y disefio, ademas de funcionar como un marketplace que facilita la

comunicacion entre clientes y proveedores para generar ventas mayoristas.
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La poblacion estudiada se compone de aproximadamente 30 a 45 empleados que trabajan
bajo tres modalidades: presencial, hibrida y virtual. Esta diversidad en las modalidades de trabajo
refleja la naturaleza moderna y flexible de la empresa, adaptandose a las tendencias actuales del
mercado laboral.

En cuanto a la distribucion por género, se observa una ligera predominancia de mujeres,
especialmente en las modalidades presencial e hibrida. Las edades de los empleados oscilan entre
los 24 y 50 afos, lo que representa una mezcla interesante de profesionales jovenes y aquellos con
mas experiencia en el campo.

El nivel educativo de los empleados es variado. Algunos se encuentran aun cursando
estudios universitarios, otros son graduados universitarios, y aproximadamente una cuarta parte
cuenta con estudios de maestria o los esta realizando actualmente. Esta diversidad educativa puede
aportar diferentes perspectivas y habilidades al equipo de trabajo.

En términos de ubicacion geografica, la mayoria de los empleados residen en el norte de
Quito, lo cual podria influir en aspectos como el tiempo de desplazamiento al trabajo y la
conciliacion entre la vida laboral y personal.

La antigliedad en la empresa varia significativamente. Mientras que algunos empleados
llevan méas de un afio en la organizacion, otros se han incorporado recientemente, contando solo
con algunos meses de experiencia en la empresa. Esta variacion en la antigliedad puede
proporcionar insights interesantes sobre cdémo la percepcion del salario emocional y el
compromiso organizacional pueden evolucionar con el tiempo.

Para este estudio, se planea utilizar una muestra que represente adecuadamente la
diversidad de la poblacién en términos de modalidad de trabajo, género, edad, nivel educativo y
antigiiedad en la empresa. Se empleara un muestreo estratificado para asegurar que todos estos
subgrupos estén representados proporcionalmente en la muestra final.

La participacion de estos empleados en el estudio permitird obtener una comprension
profunda de como el salario emocional influye en el compromiso y la lealtad en un entorno de
trabajo modernoy diverso. Los resultados podran ser Utiles no solo para esta empresa en particular,
sino también para otras start-ups y empresas que buscan mejorar sus estrategias de retencion y

motivacion del personal en un contexto laboral cada vez mas flexible y diverso.
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XIV. Interpretacion
El andlisis de los datos recolectados en el estudio sobre la influencia del salario emocional
en el compromiso y la lealtad de los empleados en una empresa privada de Quito revela hallazgos

complejos que, en algunos casos, desafian las expectativas iniciales.

1. Compromiso y Lealtad:

Los resultados muestran una tendencia preocupante en los niveles de compromiso y
lealtad entre los empleados. EI 60% de los participantes se ubicé en el nivel bajo, con una
concentracién notable en los puntajes mas bajos. Solo un 5% alcanzo el nivel alto de compromiso
y lealtad. Esto indica que una gran mayoria de los empleados no se siente profundamente
comprometida o leal a la organizacion, lo que podria tener implicaciones significativas para la
retencion del talento y la productividad general de la empresa.

2. Salario Emocional:

La percepcion del salario emocional muestra una distribucion bimodal clara. EI 50% de
los encuestados considera que el salario emocional es inadecuado, mientras que el otro 50% lo
percibe como adecuado. La ausencia de puntajes en el rango "aceptable” sugiere una polarizacion
en las experiencias de los empleados con respecto a los beneficios no monetarios ofrecidos por la
empresa. Esta division en las percepciones del salario emocional refleja una falta de consenso
sobre la adecuacion de los beneficios no salariales proporcionados por la organizacion.

3. Relacion entre Salario Emocional y Compromiso/Lealtad:

El analisis de correlacion muestra una relacion practicamente nula (r = 0.009) entre el
salario emocional total y el compromiso y lealtad total. Esta falta de correlacion directa sugiere
que la relacion entre estos conceptos puede ser més compleja de lo anticipado y podria estar
influenciada por factores adicionales no capturados en este anlisis. La correlacion cercana a cero
indica que el salario emocional, en su totalidad, no estéa directamente asociado con el compromiso
y la lealtad de los empleados en la muestra estudiada.

4. Aspectos Especificos del Salario Emocional:

Aungue la correlacion general entre el salario emocional y los indicadores de

compromiso y lealtad es baja, se encontraron relaciones moderadas entre ciertos aspectos del

salario emocional y la satisfaccion laboral. Estos aspectos incluyen:
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- Empatia y satisfaccion con las relaciones con los jefes (r = 0.429)

- Justicia y satisfaccion con la negociacion de aspectos laborales (r = 0.368)

- Independencia y satisfaccion con la capacidad de decidir aspectos del trabajo (r = 0.290)

- Trato y satisfaccion con la supervision (r =0.332)

Estas correlaciones moderadas sugieren que ciertos componentes del salario emocional,
especialmente aquellos relacionados con las interacciones interpersonales y la autonomia, tienen
un impacto mas directo en la satisfaccién laboral de los empleados.

5. Contexto Demografico:

La interpretacion de estos resultados también debe considerar el contexto demografico
de la empresa. Entre los factores demogréaficos relevantes se incluyen:

- Una fuerza laboral predominantemente joven, conel 70% de los empleados menores de
30 afios.

- Un grupo considerablemente nuevo en la empresa, con el 55% de los empleados con un
afio o menos en la organizacion.

- Una ligerainclinacién hacia los empleados masculinos, con un 55% de hombres frente
a un 45% de mujeres.

- Diversidad en los roles y departamentos representados en la muestra.

Estos factores demograficos podrian influir en las percepciones del salario emocional y
en los niveles de compromiso y lealtad. Por ejemplo, la predominancia de empleados jovenes y
relativamente nuevos podria explicar en parte los bajos niveles de compromiso y lealtad, ya que
estos tienden a desarrollarse con el tiempo.

6. Implicaciones para la Gestion del Talento Humano:

La falta de una correlacion directa entre el salario emocional total y el compromiso y la
lealtad, combinada con las correlaciones moderadas observadas en aspectos especificos, sugiere
que la empresa deberia:

- Reevaluar su estrategia de salario emocional, enfocandose en los aspectos que muestran
una relacion mas fuerte con la satisfaccion laboral, como la empatia, la justicia, la independencia
y el trato.

- Investigar otros factores que puedan estar influyendo en el compromiso y la lealtad de

los empleados.
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- Considerar intervenciones especificas para mejorar los componentes del salario

emocional que afectan la satisfaccion laboral.

En conclusion, este estudio indica que la relacion entre el salario emocional y el
compromiso y la lealtad de los empleados es mas compleja de lo esperado. Aungue el salario
emocional en su totalidad no mostré una correlacion directa con el compromiso y la lealtad,
algunos aspectos especificos del mismo parecen tener un impacto en la satisfaccion laboral. Estos
hallazgos subrayan la necesidad de un enfoque méas matizado y personalizado en la
implementacion de estrategias de salario emocional, teniendo en cuenta las caracteristicas Unicas

de la fuerza laboral y el contexto organizacional.

XV.Principales logros del aprendizaje
Este estudio sobre la influencia del salario emocional en el compromiso y lealtad de los
trabajadores ha generado importantes lecciones y perspectivas que enriquecen el campo de la
psicologia organizacional y la gestion del talento humano. En primer lugar, uno de los hallazgos
mas significativos es la falta de una correlacion directa entre el salario emocional total y los niveles
de compromiso y lealtad. Este resultado desafia las nociones convencionales acerca de la
efectividad universal de las estrategias de salario emocional y subraya la necesidad de adoptar un

enfoque mas detallado y contextualizado en la investigacion y la practica organizacional.

Aunque la correlacion general entre el salario emocional y los indicadores de compromiso
y lealtad fue baja, se identificaron relaciones moderadas entre aspectos especificos del salario
emocional, como empatia, justicia, independencia y trato, y la satisfaccion laboral. Este hallazgo
resalta la importancia de descomponer el salario emocional en sus componentes individuales y

examinar su impacto en lugar de tratarlo como un constructo Unico y homogéneo.

El estudio también destaco la relevancia del contexto demografico y organizacional. La
predominancia de una fuerza laboral joven y relativamente nueva proporcioné un marco
interpretativo valioso para entender los bajos niveles de compromiso y lealtad observados. Esto
subraya la importancia de considerar las caracteristicas demograficas al analizar los resultados y

ajustar las estrategias de gestion de talento en consecuencia.
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Se identificaron limitaciones metodoldgicas, como el tamafio reducido de la muestra y la
naturaleza transversal del estudio, que ofrecen oportunidades para futuras investigaciones. Estas
limitaciones subrayan la necesidad de emplear disefios de investigacion méas robustos y
longitudinales para capturar la complejidad de las relaciones entre el salario emocional y el
compromiso y la lealtad de los empleados.

Ademas, los resultados enfatizan la necesidad de enfoques personalizados en la gestion del
talento humano. Las estrategias de salario emocional deben adaptarse al contexto especifico de
cada organizacion, teniendo en cuenta la diversidad de experiencias y percepciones de los
empleados. Este aprendizaje tiene implicaciones significativas para la practica de la gestion de
recursos humanos, sugiriendo un cambio hacia estrategias mas individualizadas y

contextualizadas.

El estudio también demostro el valor de un enfoque multidimensional en la investigacion
del ambiente laboral. La inclusion de variables como empatia, justicia, independencia y trato
proporciono una vision mas completa de la experiencia laboral de los empleados, permitiendo una

comprension mas profunda de los factores que influyen en su satisfaccion y lealtad.

La polarizacion en las percepciones del salario emocional, evidenciada por la distribucion
bimodal, revel6 experiencias divergentes dentro de la misma organizacion. Este hallazgo subraya
la importancia de investigar las causas de tales disparidades en la experiencia laboral y de

desarrollar estrategias que aborden las necesidades variadas de los empleados.

El estudio también contribuye a la literatura sobre salario emocional en contextos
latinoamericanos, proporcionando datos valiosos sobre la aplicacion de este concepto en Ecuador.
Esto enriquece el conocimiento académico sobre las practicas de gestion del talento humano en

América Latina y ofrece insights relevantes para otros estudios en la region.

Los bajos niveles de compromisoy lealtad observados, especialmente en una fuerza laboral

joven, desafian las concepciones tradicionales sobre la retencion del talento. Este desafio invita a
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reconsiderar las estrategias convencionalesy a explorar enfoques innovadores para fomentar la

lealtad y el compromiso en las organizaciones modernas.

Finalmente, el proceso de investigacion permitio el desarrollo de habilidades esenciales en
la recoleccidn, analisis e interpretacion de datos cuantitativos y cualitativos en el contexto de la
psicologia organizacional. Este desarrollo de habilidades es un logro importante que enriquece

tanto la préctica profesional como la capacidad para llevar a cabo investigaciones futuras.

En conclusion, este estudio ha ofrecido aprendizajes significativos que no solo contribuyen
al cuerpo de conocimiento académico sobre el salario emocional y su impacto en el compromiso
y lealtad de los empleados, sino que también proporcionan insights valiosos para la practica de la
gestion del talento humano en contextos organizacionales contemporaneos. Estos aprendizajes
subrayan la necesidad de enfoques més sofisticados y contextualizados en la investigacion y

aplicacion de estrategias de salario emocional en las organizaciones.

XVI.Conclusiones y recomendaciones

Este estudio tuvo como objetivo determinar el grado de influencia del salario emocional
sobre el compromiso y la lealtad de los trabajadores en una empresa privada de Quito. Las
conclusiones derivadas de la investigacion se relacionan estrechamente con los objetivos

planteados y los hallazgos obtenidos, proporcionando una vision integral sobre la materia.

En primer lugar, el andlisis revel6 que no existe una correlacion directa significativa entre
el salario emocional total y los niveles generales de compromiso y lealtad (r =0.009). Este hallazgo
sugiere que la relacién entre estos conceptos es mas compleja de lo anticipado y podria estar
mediada por factores adicionales no considerados en este estudio. Esta conclusion desafia las
expectativas iniciales y las suposiciones comunes sobre la eficacia universal de las estrategias de
salario emocional, indicando la necesidad de explorar otras variables que puedan influir en esta

relacion.
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En cuanto a los componentes especificos del salario emocional, se identificaron
correlaciones moderadas con aspectos de la satisfaccion laboral. Elementos como la empatia, la
justicia, la independenciay el trato recibido se destacaron como particularmente valorados por los
trabajadores. Aunque el salario emocional en su conjunto no mostré una fuerte correlacion con el
compromiso y la lealtad, estos componentes individuales parecen tener un impacto significativo
en la experiencia laboral. Esta conclusion responde al primer objetivo especifico y subraya la

importancia de considerar los aspectos especificos del salario emocional.

El estudio también revel6 un nivel predominantemente bajo de compromiso y lealtad entre
los trabajadores, con el 60% de los participantes situados en el rango inferior de la escala. Este
hallazgo es especialmente relevante dado el perfil demogréafico de la empresa, que cuenta con una
fuerza laboral joven y relativamente nueva. Este dato responde al segundo objetivo especifico y
proporciona una perspectiva critica sobre los niveles actuales de compromiso y lealtad en el

entorno organizacional estudiado.

Aunque no se observo un impacto directo y significativo del salario emocional total sobre
la lealtad y el compromiso, el estudio demostrd una influencia mas sutil y especifica de ciertos
componentes del salario emocional. Esta conclusion, que aborda el tercer objetivo especifico,
enfatiza la necesidad de adoptar un enfoque mas detallado y matizado en la implementacion de
estrategias de salario emocional.

Este estudio ha demostrado que la relacion entre el salario emocional y el compromiso y
la lealtad de los empleados es méas compleja de lo que se pensaba inicialmente. Aunque el salario
emocional en su totalidad no mostré una correlacién directa con el compromiso y la lealtad, ciertos
aspectos especificos si parecen influir en la satisfaccion laboral. Estos hallazgos subrayan la
necesidad de un enfoque maés sofisticado y contextualizado en la implementacion de estrategias de
salario emocional, teniendo en cuenta las caracteristicas Unicas de la fuerza laboral y el entorno

organizacional.
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Recomendaciones

A partir de los hallazgos y conclusiones de este estudio sobre la influencia del salario
emocional en el compromiso y la lealtad de los trabajadores en una empresa privada de Quito, se
presentan las siguientes recomendaciones:

Se sugiere que la empresa desarrolle un enfoque mas personalizado del salario emocional,
teniendo en cuenta las caracteristicas demograficas y las necesidades especificas de su fuerza
laboral predominantemente joven. Esto podria incluir el disefio de programas de desarrollo
profesional adaptados a las aspiraciones de carrera de los empleados jévenes, opciones de horarios
flexibles para mejorar el equilibrio entre vida laboral y personal, y oportunidades continuas de
aprendizaje y crecimiento que ayuden a atraer y retener a los trabajadores en las etapas tempranas

de su carrera.

Dado que ciertos aspectos del salario emocional mostraron correlaciones moderadas con
la satisfaccion laboral, se recomienda fortalecer estos componentes especificos. Entre las acciones
propuestas se incluyen la implementacién de programas de capacitacion en liderazgo empatico
paramejorar las relaciones entre jefes y subordinados, el establecimiento de procesos transparentes
y equitativos para latoma de decisiones y la asignacion de recursos para mejorar la percepcion de
justicia organizacional, y la promocidn de la autonomia y la toma de decisiones independientes
dentro de los limites adecuados. Ademas, es crucial desarrollar una cultura organizacional que

priorice el trato respetuoso y profesional en todos los niveles.

En vista de los bajos niveles de compromiso y lealtad observados, se recomienda
implementar un programa integral de compromiso del empleado. Este programa deberia incluir
mentorias, un reconocimiento regular del desempefio y oportunidades de participacion en
proyectos significativos. Asimismo, se sugiere desarrollar una estrategia de comunicacion interna
que refuerce los valores de la empresa y fomente un sentido de pertenencia, asi como crear
oportunidades para que los empleados contribuyan a la toma de decisiones organizacionales, lo

que aumentaria su sentido de propiedad y compromiso.

Para asegurar la efectividad continua de las estrategias de salario emocional, es

recomendable establecer un sistema de evaluacion continua. Este sistema deberia incluir encuestas
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periddicas de satisfaccion laboral y compromiso, la formacion de grupos focales regulares para
obtener retroalimentacion cualitativa sobre las iniciativas de salario emocional, y el uso de analisis
de datos para identificar tendencias y ajustar las estrategias en consecuencia.

Se recomienda capacitar a los lideres y gerentes en la importancia y aplicacién efectiva del
salario emocional. Esto implica proporcionar formacion sobre como reconocer y abordar las
necesidades emocionales de los empleados, asi como desarrollar habilidades de coaching y

mentoring para apoyar el crecimiento profesional de los equipos.

Considerando el contexto ecuatoriano, es aconsejable adaptar las estrategias de salario
emocional a la cultura local. Esto puede incluir investigar y incorporar valores culturales
especificos del Ecuador en las politicas de recursos humanos y considerar factores como la

importancia de las relaciones familiares y comunitarias al disefiar beneficios no monetarios.

Para superar las limitaciones del estudio actual, se sugiere realizar una investigacion
longitudinal que evalle como cambian las percepciones del salario emocional y los niveles de
compromiso y lealtad a lo largo del tiempo. Ademas, seria Gtil ampliar la muestra para incluir una

gama mas diversa de empleados y, posiblemente, comparar con otras empresas del sector.

Crear un indice personalizado de salario emocional para la empresa puede ser una
estrategia efectiva. Este indice debe reflejar los componentes mas relevantes para la fuerza laboral
especifica de la empresa, utilizando los hallazgos de este estudio como punto de partida para
identificar los factores mas influyentes y ajustarlo regularmente basandose en nuevos datos y

retroalimentacion de los empleados.

Para abordar los desafios Gnicos presentados por una fuerza laboral joven y dindmica, se
recomienda fomentar la innovacion en las practicas de recursos humanos. Esto podria incluir la
exploracion de tecnologias emergentes para mejorar la experiencia del empleado y considerar
practicas no convencionales como “dias de innovacion™ en los cuales los empleados puedan

trabajar en proyectos personales relacionados con la empresa.
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Finalmente, se sugiere establecer colaboraciones con instituciones académicas para
continuar investigando y refinando las estrategias de salario emocional. Participar en estudios de
caso y proyectos de investigacion, asi como ofrecer oportunidades de pasantias o proyectos para
estudiantes de psicologia organizacional y recursos humanos, puede proporcionar informacion

valiosa y contribuir al avance del conocimiento en este campo.
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