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Palabras clave: Resumen:

Salario emocional, Objetivo: analizar los componentes del salario emocional, sus
fidelizacion laboral, modelos de implementacion, evolucion teérico-practica, y su
Rotacion del empleado, relacion con la fidelizacion del empleado en la industria
satisfaccion laboral, automotriz. Metodologia: estudio cuantitativo a una muestra

compromiso del empleado. de 51 empleados del sector. Se utiliz6 el Barémetro de Salario
Emocional para pequefias y medianas empresas (PYMES), y se
realiz6 una prueba de correlacién para la confirmacion de la
hipotesis. Resultados: Los resultados determinaron una
correlacion del 0,665, con una significancia del 0,000.
Conclusiones: el salario emocional tiene una relacion positiva
con la fidelizacion de los empleados en la industria automotriz.
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Keywords: Abstract:

Emotional salary, employee Objective: To analyze the components of emotional salary, its

loyalty, employee turnover, implementation models, theoretical and practical evolution,

job satisfaction, employee and its relationship with employee loyalty in the automotive

commitment. industry. Methodology: A quantitative study was conducted
on a sample of 51 employees in the sector. The Emotional
Salary Barometer for small and medium-sized enterprises
(SMEs) was used, and a correlation test was performed to
confirm the hypothesis. Results: The results determined a
correlation of 0.665, with a significance level of 0.000.
Conclusions: Emotional salary has a positive relationship with
employee loyalty in the automotive industry.

INTRODUCCION

La literatura académica en relacion a la retencion del talento humano ha demostrado
que las compensaciones econdmicas ya no son suficientes para garantizar la permanencia y el
compromiso de los colaboradores en las organizaciones (Anxo & Ericson, 2023; Khan, 2021,
Luna-Arocas et al., 2020). La base de este argumento se centra en que los empleados valoran
cada vez mas ciertos aspectos intangibles como el reconocimiento (Laaser & Bolton, 2022), el
equilibrio vida-trabajo (Sirakaya, 2025) y el ambiente laboral (Zheng et al., 2025). Las
necesidades emocionales y sociales han cobrado una mayor relevancia en la satisfaccion y
compromiso del empleado (Garmendia et al., 2023). Por ello, las organizaciones deben optar

por enfoques mas integradores de gestion de talento humano (Bolbochan, 2023).

A razon de ello, Deiyali y Urbano (2021) destacan la importancia del salario emocional
como un medio de retencion de los empleados. La inclusion de horarios flexibles,
telecomunicaciones, seguros de salud, sistemas de bonificaciones, el balance familia-trabajo, y

la promocion personal y profesional son factores determinantes en la satisfaccion y
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compromiso del empleado. En la misma linea, Aviles-Peralta (2024) sefialan que el concepto
de salario emocional se torna cada vez mas relevante en la gestién de recursos humanos,
puesto que aborda las necesidades emocionales y psicoldgicas de los empleados, lo cual

mejora su motivacién, compromiso y lealtad hacia la organizacion.

Debido a su relevancia, la investigacion sobre los efectos del salario emocional en la
satisfaccion, compromiso y retencion de los empleados continla vigente en la literatura
académica a nivel mundial, regional y nacional. A nivel internacional, estudios como el de
Deiyali y Urbano (2021) destacan la importancia del salario emocional, en conjunto con la
motivacion, la comunicacion y las habilidades sociales para la retencion del empleado en el
sector agro-alimentario en Espafia. De la misma manera, Chang (2024) sefiala que factores
como horarios de trabajo flexibles, opciones de trabajo remoto, seguro médico integral,
Programas de Asistencia al Empleado (PAE) y programas de salario emocional contribuyen

positivamente al bienestar de los empleados en China.

En Latinoamérica estudios como los de Espinoza y Toscano (2020) enfatizan la
relevancia del salario emocional como una solucion alternativa para la mejora del rendimiento
laboral en Colombia. Este estudio en particular destaca el caracter intangible del salario
emocional, haciendo referencia a cualquier tipo de compensacion no monetaria que el
trabajador recibe a cambio de sus servicios. En otro estudio realizado en Cartagena —
Colombia, Guerrero-Figueroa et al. (2025) el salario emocional, caracterizado por el
reconocimiento, la flexibilidad horaria y un buen ambiente de trabajo, se relacionan
directamente con una mayor satisfaccion laboral, menor estres y un aumento de la eficiencia

de los empleados.

A nivel nacional, Intriago y Zambrano (2023) analizaron la importancia del salario
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emocional en el rendimiento de las instituciones publicas en Ecuador. En la misma linea,
Cordero et al. (2022) destacan los beneficios del salario emocional en los empleados del &rea
administrativa de una universidad pablica. En sintesis, la literatura destaca la importancia del
salario emocional como un factor determinante en la satisfaccion, compromiso y retencion del

empleado.

La problematica en relacion a una empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil, se
manifiesta en que, a pesar de contar con un salario emocional que promueve un ambiente de
bienestar y motivacion, al mismo tiempo que disminuye el estrés y genera compromiso, aln se
evidencian altas tasas de rotacion. La necesidad actual no radica en resolver crisis de rotacion
sino en potenciar condiciones existentes para transformar la gestion del talento humano dentro
de esta industria. Por lo tanto, la hipotesis que dirige esta investigacion es que el salario

emocional genera e incide en la motivacion o fidelizacion del talento humano.

A pesar de la extensa literatura sobre los beneficios del salario emocional en la
satisfaccion, compromiso y fidelizacion del empleado, existen vacios e inconsistencias que son
necesarios abordar, mas aun, dentro de una industria altamente tecnificada como la industria
automotriz, lo que fundamenta la importancia de investigar en profundidad la relacion entre
estas variables. Ademas, ambas variables intervienen directamente en el éxito empresarial, lo
que lo convierte en un tema de interés para directivos, gerentes y accionistas de la industria
automotriz y aquellas industrias con caracteristicas similares que busquen escalar y mejorar
sus indicadores. Dada la importancia del tema propuesto, se plantea como objetivo de esta
investigacion analizar los componentes del salario emocional, sus modelos de implementacion
y evolucidn teorico-préactica, con la finalidad de determinar su relacion con la fidelizacion del

empleado.

Maestria en Talento Humano



MARCO TEORICO
Salario emocional

El salario emocional es un concepto acufiado en la gestion del talento humano que
involucra mas que las compensaciones financieras tradicionales, centrandose en la satisfaccion
de las necesidades emocionales y psicoldgicas de los empleados (Aviles-Peralta, 2024). Silva
et al. (2024) sefialan que el salario emocional se refiere a las recompensas no monetarias que
se otorgan a los trabajadores, con el objetivo de mejorar las relaciones interpersonales,
fortalecer la productividad y mejorar la competitividad de las organizaciones. Este concepto se
vincula a postulados tedricos relacionados a los factores motivacionales de los empleados

(Deiyali & Urbano, 2021).

Tiempo atras, la organizacién se preocupaba en brindar al trabajador la remuneracion
segun su productividad, considerando al trabajador como un recurso que demandaba eficiencia
al menor costo posible (Cordero et al., 2022). Sin embargo, ciertos tedricos investigaron sobre
factores mas alla de los incentivos monetarios y determinaron gque en ciertas ocasiones los
empleados bien asalariados demostraban un bajo compromiso, autores como Skinner (1953) y
Vroom (1964) centraron su atencion en factores motivacionales psicoldgicos y sociales. A
partir de estos postulados iniciales, la investigacion del talento humano empieza a analizar

factores intangibles, igualmente importantes que los incentivos monetarios.

El salario emocional en la practica abarca elementos diversos tales como:
oportunidades de desarrollo, reconocimiento, equilibrio entre la vida laboral, personal y
familiar, teletrabajo y un ambiente de trabajo positivo, los cuales contribuyen a una
experiencia laboral mas satisfactoria (Espinoza & Toscano, 2020). Silva et al. (2024) sefialan

que el concepto de salario emocional, como tal, es aln reciente y carece de estudios empiricos
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que demuestren sus efectos beneficiosos tanto para los trabajadores (p. €j., la satisfaccion

laboral) como para las organizaciones (p. ej., el rendimiento).

Sin embargo, la investigacion de los ltimos afios sobre el efecto de los motivadores
intangibles ha demostrado que pueden incidir en la satisfaccién, compromiso y retencion del
empleado (Enciso, 2023; Guerrero-Figueroa et al., 2025; Intriago & Zambrano, 2023). Mas
aun, ciertas investigaciones relacionan al salario emocional de manera indirecta con
rendimiento de la organizacion (Chang, 2024; Khan, 2021) y la calidad de vida personal del
empleado (Ruiz-Valdés & Ruiz-Tapia, 2022). Gonzales et al. (2023), inclusive sefialan que el

salario emocional es un factor que determina el estilo de liderazgo en las organizaciones.

A pesar de los beneficios del salario emocional, Ravina et al. (2024) advierten que la
implementacién del salario emocional requiere de una cuidadosa integracion y equilibrio con
las compensaciones financieras, de tal forma que se garantice la equidad y la justicia entre los
empleados. Ademas, enfatizan que, la efectividad de las estrategias centradas en el salario
emocional puede variar en diferentes contextos culturales y organizacionales. Sobre este tema,
Diaz-Garcia et al. (2023) sefialan que, ante situaciones de dificultades econémicas, el salario
emocional puede no ser efectivo, si la compensacion monetaria no satisface las necesidades

béasicas del empleado.

En sintesis, la investigacidn respecto al efecto, ya sea positivo o negativo del salario
emocional en el empleado es aun inconcluyente. Por un lado, ciertos autores sefialan efectos
positivos en la satisfaccion, compromiso y retencion del empleado, mientras que, por otro,
existen autores que desacreditan esta relacion. Ademas, los factores contextuales, culturales y
econémicos son importantes y ameritan mayor profundizacién. Por lo tanto, esta investigacion

tiene como proposito contribuir con resultados empiricos respecto a esta tematica.
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Evolucion teorico — practica

La evolucion tedrica del salario emocional se sustenta en varias teorias del
comportamiento, tales como la Teoria de la Piramide de las Necesidades de Maslow (1954), la
Teoria de los Factores de Motivacion e Higiene de Herzberg (1959), la Teoria de las
Expectativas de Vroom (1964) y la Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan (1985). A
partir de los postulados tedricos, las organizaciones han implementado modelos diversos de
incentivos que en la préctica buscan generar un sentido de pertenencia en el empleado (Amali
etal., 2023).

Abraham Maslow propuso en 1954 la jerarquia de necesidades, la cual afirma que las
personas se encuentran motivadas por diferentes necesidades, categorizadas desde las mas
basicas como las fisiologicas, hasta las necesidades mas complejas como las de autorrealizacion.
Esta teoria postula que un individuo busca satisfacer sus necesidades en diferentes niveles, que
van desde las necesidades materiales hasta los factores psicologicos y sociales (Sanchez &
Gonzalez, 2022). Estas necesidades suelen representarse como una pirdmide en la que las
necesidades fisioldgicas basicas se encuentran en la base y las necesidades de autorrealizacion en
la cima (Bandhu et al., 2024).

En la base de la piramide, las necesidades fisiologicas son las necesidades humanas mas
béasicas e incluyen comida, agua, refugio y descanso. Son esenciales para la supervivencia y
deben satisfacerse antes de que puedan satisfacerse las necesidades de nivel superior (Yoyong
et al., 2023). Una vez satisfechas las necesidades fisioldgicas mas basicas, devienen las
necesidades del segundo nivel de la piramide que corresponde a las necesidades de proteccion y
seguridad. Esto incluye la seguridad fisica, es decir la salud, la seguridad financiera, que se

asocia con la seguridad laboral de tener un empleo y la seguridad personal, como contar con una
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vivienda (Genkova, 2021).

Las necesidades sociales, también conocidas como necesidades de amor y pertenencia,
incluyen las relaciones emocionales, las amistades y las conexiones sociales corresponden a las
necesidades del tercer nivel (Eliana et al., 2024). Acquah et al. (2021) destacan que la
satisfaccion de esas necesidades resultan muy importantes para la salud mental y el bienestar. En
el siguiente nivel de la pirdmide se encuentran las necesidades relacionadas con la autoestima, el
respeto y el reconocimiento de los demés. Este nivel se subdivide en dos categorias: (a) la
necesidad de autoestima, que corresponde a cuestiones como la dignidad y los logros personales
y; (b) la necesidad de estatus y respeto de los demas (Genkova, 2021).

Por Gltimo, estan las necesidades de autorrealizacion, que representan el nivel mas alto de
la jerarquia de Maslow, donde los individuos se esfuerzan por alcanzar su méaximo potencial y
buscan el crecimiento personal y la méxima experiencia (Papaleontiou—Louca et al., 2022). La
teoria de Maslow ha sido utilizada ampliamente en diversos campos, como la psicologia, la
educacidn y la gestion organizacional, para comprender y mejorar la motivacion y el rendimiento
del capital humano (Takyi Mensah et al., 2023). Por ejemplo, Zahro y Jannah (2023) utilizaron
esta teoria como marco para analizar los factores que proporcionan un entorno de aprendizaje
seguro y propicio que ayude a los estudiantes a centrarse en su rendimiento académico.

En la gestion organizacional, la teoria de Maslow se ha utilizado para mejorar la
motivacion y el rendimiento de los empleados, garantizando que se satisfagan sus necesidades
béasicas, aumentando asi la satisfaccion laboral y la productividad (Eliana et al., 2024). A pesar
de su influencia, la jerarquia de necesidades de Maslow ha sido criticada por su falta de respaldo
empirico y por suponer que las necesidades son generalmente jerarquicas. Los criticos sostienen

que el orden de las necesidades puede variar segun las culturas y los individuos, y que algunas
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necesidades pueden satisfacerse simultdneamente en lugar de secuencialmente (Durmus, 2024).

Otra teoria relacionada con las motivaciones es la Teoria de los dos Factores de
Herzberg, también conocida como la Teoria de la Higiene Motivadora, la cual hace la
distincion entre los factores de motivacion, que son aquellos que generan satisfaccion al
empleado y los factores de higiene que son aquellos que evitan la insatisfaccion. Los factores
de motivacion, como el reconocimiento al rendimiento, generan satisfaccion laboral, mientras
que los factores de higiene, como el salario y las condiciones laborales basicas, pueden generar
insatisfaccion si no se implementan correctamente (Bhatt et al., 2022).

El énfasis de esta teoria es sobre la creacion de un ambiente de trabajo que no solo
satisfaga las necesidades bésicas, sino también fomente el crecimiento personal y profesional,
por tanto, los factores de motivacion corresponden aproximadamente a las necesidades de orden
superior de Maslow (Ihensekien & Joel, 2023). Segun la teoria de Herzberg, para estar
verdaderamente motivado, una persona necesita estar en un trabajo que sea desafiante. A
diferencia de los factores de higiene, los motivadores estan relacionados con el trabajo en si 'y,
por lo tanto, tienen un impacto positivo y duradero en el desempefio del empleado (Viray &
Velasquez-Fajanela, 2023).

Para que los empleados se sientan felices y satisfechos, el trabajo en si debe ser
motivador. Estos factores incluyen: (a) logro, (b) reconocimiento, (c) responsabilidad, (d) avance
y (e) desarrollo personal (Aggarwal, 2023). Por otro lado, desde la perspectiva organizacional,
los factores de higiene en si mismos no son motivadores, sino que su generan el entorno
favorable por el buen desempefio del empleado, tales como: (a) politicas y practicas
organizacionales (b) estilo de gestion de supervision y gestidn (c) condiciones de trabajo (d)

ambiente de trabajo (e) relaciones humanas y sociales en el sistema de trabajo (Siddiqui, 2024).
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Otra teoria fundamental para entender el salario emocional es la teoria de expectativas de
Vroom, que se utiliza en el &mbito organizacional para comprender las complejidades de los
esfuerzos de los empleados en relacion con sus expectativas de los lideres y las organizaciones
(Mosses et al., 2024). Desde la perspectiva de esta teoria, los incentivos tales como el salario, las
bonificaciones, las comisiones y los beneficios como el seguro médico o las vacaciones pagadas
se consideran herramientas esenciales para atraer y retener personal talentoso (Amali et al.,
2023).

Finalmente, en la literatura contemporanea la Teoria de la Autodeterminacion (TAD) de
Deci y Ryan (1985) se relaciona mayormente con las motivaciones intrinsecas o internas de una
persona a realizar determinada actividad. Segun esta teoria, la autonomia, definida como la
capacidad de tomar decisiones sobre cdmo trabajar, es una necesidad psicolégica basica que
desencadena la motivacion intrinseca. Ademas, esta teoria postula que el compromiso y la
satisfaccién aumentan significativamente cuando los individuos tienen control sobre sus tareas.

En el contexto laboral, McAnally y Hagger (2024) sefialan que la TAD, en el lugar de
trabajo hace énfasis en la importancia de la motivacion auténoma y las necesidades psicoldgicas
bésicas necesarias para mejorar los resultados adaptivos de los colaboradores, tales como el
compromiso, el desempefio y la satisfaccion de los empleados. En contra parte, la motivacion
controlada y la frustracién de las necesidades pueden conducir a resultados desadaptativos, como
el agotamiento y la rotacién del personal. La teoria sugiere que comprender estas dindmicas

motivacionales puede mejorar el bienestar en el lugar de trabajo.

Modelos de valoracion del salario emocional
Al ser un motivador intangible, la implementacién del salario emocional requiere de un

enfoque estratégico que se alinee con los objetivos de la organizacion. Esto involucra el
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desarrollo de politicas que prioricen el bienestar del empleado y que incorporen al salario
emocional como uno de los componentes significativos de la gestion del talento humano (Ravina
et al., 2024). Ademas, aunque el salario emocional es un intangible para el empleado, para la
organizacion estos incentivos aun representan un costo (Mukarram et al., 2024). Por ello, lograr
el equilibrio en la implementacion del salario emocional es importante tanto para el empleado
como para la empresa.

En esa necesidad autores como Jin et al. (2025) han desarrollado un modelo de
investigacién no lineal basado en la teoria de la autodeterminacién para explorar como y cuando
el pago por desempefio individual (PFIP), como forma de recompensa extrinseca, estimula el
intercambio de conocimientos entre los empleados. Ademas, herramientas como el Barémetro de
Salario Emocional para pequefias y medianas empresas (PYMES) se han desarrollado para medir
el impacto del salario emocional en el bienestar del empleado y en los resultados
organizacionales. Instrumentos como este proveen indicios valiosos para ajustas las estrategias
de salario emocional a los contextos especificos (Verenzuela & Araque, 2024).

Los estudios empiricos que utilizan modelos de ecuaciones estructurales y encuestas han
demostrado el impacto positivo del salario emocional en el desempefio organizacional (Diaz-
Garcia et al., 2023; Ravina et al., 2024). Sin embargo, aun asi es necesario sopesar los beneficios
de la retencion del talento humano para la organizacion. Si bien el bienestar del empleado puede
estar vinculado a la retencién, el valor que éste representa a la organizacion debe ser igualmente
analizado como parte de la gerencia al momento de disefar estrategias centradas en el salario

emocional (Mansour, 2024).
Fidelizacion y compromiso laboral

La lealtad y compromiso del empelado son elementos fundamentales en el éxito
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empresarial y se encuentran interrelacionados con la cultura organizacional y el liderazgo
(Wijonarko et al., 2024). La cultura organizacional es un motivador fundamental del
compromiso Y la lealtad del empleado. Elementos clave como el trabajo en equipo, el respeto a
las individualidades, la estabilidad laboral, la atencién a los detalles y la orientacion a los
resultados se encuentran positivamente asociados con el compromiso y la lealtad de los

trabajadores (Danaher et al., 2020).

De igual manera, el liderazgo efectivo y la motivacion son predictores importantes de
la lealtad del empleado. Los lideres que enfatizan el cuidado, el sentido de pertenencia y la
empatia promueven una cultura de compromiso, que a su vez incrementa la fidelidad. Ademas,
una alta motivacién incrementa la productividad y reduce las tasas de rotacion del personal
(Surya & Vera, 2024). La disciplina vinculada a la motivacion es también critica como un
mediador. Los empleados motivados y disciplinados exhiben una mayor lealtad, destacando la

importancia de fomentar estos atributos en la fuerza laboral (Kumar et al., 2024).

Ademas, una clara comunicacion y la confianza son igualmente necesarias para
fomentar la lealtad y el compromiso del empleado. Una comunicacion consistente de las
expectativas, la transparencia en los pagos y el reconocimiento contribuyen a la construccion
de un ambiente de confianza que profundiza el compromiso y la lealtad (Westover, 2024). Por
lo tanto, al considerar al salario emocional como un factor motivador que comprende un
ambiente laboral positivo, el reconocimiento al trabajo, el estilo de liderazgo, entre otros, se
puede sustentar mas aun, la relacion de este incentivo intangible con el compromiso y la

fidelidad del empleado.
Factores que inciden en la fidelizacion laboral

La cultura organizacional es un motivador fundamental en el compromiso y lealtad de
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los empleados. Dimensiones clave como el trabajo en equipo, el respeto por los individuos, la
estabilidad, la atencion a los detalles y la orientacion a los resultados son dimensiones clave de
la cultura organizacional (Wijonarko et al., 2024). Existen, ademas, otras dimensiones
contextuales de la cultura organizacional que pueden incidir en la lealtad de los empleados.
Por ejemplo, en la industria del acero Abd-EI-Salam (2023) destaca que la responsabilidad
social corporativa, la calidad de servicio y una atmdsfera de soporte contribuyen a la lealtad de

los empleados.

Ademaés de la cultura organizacional, el liderazgo y la motivacién son otros factores
que inciden en el compromiso y la lealtad de los empleados. Un liderazgo efectivo que enfatice
el cuidad, el sentido de propiedad y la permanencia fomentan el compromiso, lo que a su vez
aumenta la lealtad. Una alta motivacion incrementa la productividad y reduce las tasas de
rotacion de empleados (Surya & Vera, 2024). La literatura destaca que los estilos de liderazgo
pueden incidir en la lealtad del empleado. El liderazgo transformacional, por ejemplo, se
caracteriza por inspirar y motivar a los empleados a ampliar sus propios intereses por el

bienestar de la organizacion (Zanabazar et al., 2023).

Por otro lado, aunque no tan significativamente como el liderazgo transformacional, el
liderazgo transaccional también ha demostrado efectos positivos en la lealtad de los
empleados, al establecer exceptivas claras y recompensas por el desempefio, por lo tanto,
manteniendo la estabilidad y la predictibilidad del entorno laboral (Abdi & Rahman, 2024). Un
liderazgo efectivo puede mitigar el estrés, lo que a su vez tiene un efecto positivo en la lealtad
de los empleados. Los lideres que pueden manejar bien el estrés pueden crear un ambiente de

respaldo a sus empleados, incidiendo positivamente en su lealtad (Souisa et al., 2023).

Otro factor clave de la fidelidad de los empleados es la comunicacion y la confianza.

Maestria en Talento Humano



Una comunicacion consistente de las expectativas, la transparencia de pago y el
reconocimiento contribuyen a la construccidon de la confianza, lo que profundiza la lealtad del
empleado (Westover, 2024). La calidad de la informacién compartida en la organizacion puede
predecir significativa la confianza entre los colaboradores y supervisores, esta confianza
influencia la percepcion de apertura, lo que a su vez incide en la lealtad del empleado (Ejasa

et al., 2025).

Ademas de estos factores ampliamente identificados en la literatura, ciertas
investigaciones destacan que factores como las diferencias generacionales y las condiciones
econdmicas externa también pueden incidir en los niveles de compromiso y dedicacion del
empleado. Al respecto, Winaryanti et al. (2023) encontraron que la edad y las diferencias
generacionales afectan la lealtad, a pesar del fuerte soporte organizacional. Por lo tanto, es
importante considerar en el estudio factores demograficos como el género, laedad y la

condicion econdmica del empleado al momento de evaluar su compromiso Y fidelidad.
Indicadores de la fidelizacion laboral

En relacién a los indicadores de fidelidad de los empleados, las investigaciones
coinciden varios factores como el cumplimiento de las politicas empresariales y la
responsabilidad (Aldhinata & Waryono, 2024), la devocion (Damayanti et al., 2022) y la
satisfaccion laboral (Cuong, 2023). En cuanto a las métricas, existen indicadores como la
Puntuacion Neta del Promotor del Empleado (eNSP), el cual es un instrumento para captar las
percepciones de los empleados sobre la empresa. La puntuacién puede mostrar que tan

efectivas son las préacticas de participacion de los empleados (Stambulska & Peredalo, 2022).

Respecto al cumplimiento de las politicas empresariales y la responsabilidad del

empleado, Aldhinata y Waryono (2024) sefialan que estas son a menudo reflejo de la lealtad
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del empleado. Una falta de cumplimiento puede ser una muestra de deslealtad. Los empleados
leales tienden a cumplir sus responsabilidades laborales de manera efectiva. La devocion es
otro factor relacionado a la lealtad, generalmente los empleados devotos a su organizacion a
menudo exhiben un fuerte compromiso con los roles que asumen en el cumplimiento de las

metas de la organizacion. Esta devocidn es, a menudo, un claro indicador de lealtad.

Por otra parte, la satisfaccion laboral es un claro indicador de la fidelidad del empleado.
De acuerdo Cuong (2023), altos niveles de satisfaccion laboral estan fuertemente vinculados
con la satisfaccion laboral. Los sistemas de compensacion salarial, asi como las oportunidades
profesionales de crecimiento y desarrollo promueven la satisfaccion del empleado. Por lo
tanto, cuando los empleados se encuentran satisfecho con su salario y su carrera profesional se

sienten comprometidos con la organizacion, promoviendo su lealtad.

Por ultimo, eNSP es una métrica utilizada por las organizaciones para medir la lealtad
del empleado. Calcular el eNSP puede agregar valor a la gestion de la empresa para mejorar
los sistemas de incentivo. Para obtener el eNSP se resta el total de detractores, que son
aquellos que no recomendarian a la empresa del total de promotores, que son aquellos que si
recomendarian a la empresa. Esto se divide del total de empleados de la empresa y se

multiplica por 100 para obtener el porcentual (Stambulska & Peredalo, 2022).

Promotores — detractores
eNSP =

Total de empleados
Relacidn del salario emocional con la fidelizacion y compromiso laboral

El salario emocional, entendido como el conjunto de beneficios no monetarios que
ofrece una organizacién, como reconocimiento, flexibilidad laboral, un clima organizacional

propicio, oportunidades de crecimiento profesional y un buen equilibrio entre la vida laboral y
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personal (Aviles-Peralta, 2024), desempefia un papel fundamental para fomentar la lealtad y el
compromiso de los empleados (Deiyali & Urbano, 2021) . Al priorizar el bienestar general de
los empleados, esta forma de compensacion fortalece su conexion emocional con la empresa,

mejorando su sentido de pertenencia y reduciendo la rotacién (Enciso, 2023).

Cuando las personas se sienten realmente valoradas més alla de la compensacion
monetaria, son mas propensas a desarrollar un profundo compromiso emocional con su
organizacion (Ravina et al., 2024). Este compromiso se manifiesta en una mayor disposicion a
colaborar, asumir responsabilidades y contribuir activamente al logro de objetivos comunes
(Gonzales et al., 2023). Por lo tanto, el salario emocional se convierte en un elemento
estratégico para retener al mejor talento y construir una plantilla dedicada, motivada y alineada

con los valores fundamentales de la organizacion.

El salario emocional ayuda a disminuir la propension a abandonar la empresa y
fomenta el compromiso a largo plazo (Mansour, 2024). Los empleados que se sienten
apoyados emocionalmente en su entorno laboral suelen percibir su trabajo como mas
significativo, lo que aumenta su lealtad y una auténtica disposicion a contribuir activamente al
éxito de la organizacion (Khan, 2021). Més adn, el salario emocional fomenta un compromiso
afectivo: los empleados desempefian sus funciones no solo por obligacion, sino porque
realmente se identifican con los valores y objetivos fundamentales de la organizacion (Luna-

Arocas et al., 2020).

Este vinculo emocional se traduce en mayor motivacion, proactividad, creatividad y
resiliencia ante los retos laborales (Ndudi et al., 2023). Como resultado, cada vez mas
organizaciones reconocen que la lealtad y la dedicacidn no pueden basarse Unicamente en

recompensas econémicas, cultivando una cultura organizacional centrada en el ser humano
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(Surya & Vera, 2024). En sintesis, el salario emocional no solo enriquece el ambiente laboral,
sino que también se convierte en un activo estratégico. Contribuye a construir equipos
cohesionados, reducir la rotacion de personal, mejorar el rendimiento y crear una ventaja
competitiva sostenible basada en el talento humano comprometido.
DISENO METODOLOGICO

Enfoque y tipo de investigacion

El enfoque de este estudio es cuantitativo porque la investigacion es sistemaética,
estructurada, objetiva y los resultados se basan en analisis estadisticos que serviran para arribar
a las conclusiones generalizables. Segiin Hernandez y Torres (2018), el enfoque de
investigacién cuantitativo es sistematico y estructurado debido a que cada etapa es subsecuente
a la anterior y no se puede proceder en la investigacién hasta haber cumplido la etapa anterior.
En este caso, se partid de una problematica especifica sobre la cual se realiz6 una revision de
literatura para dar sustento al problema. En esta revision de literatura se identificaron los

instrumentos de levantamiento de datos y los métodos de analisis.

Una vez completada la fase de sustento teérico se procedio a delinear la metodologia
acorde a los referentes obtenidos en la literatura y finalmente se presentan los resultados de la
investigacion con sus respectivas discusiones, para finalmente emitir las conclusiones del
estudio. Otra caracteristica de la investigacion cuantitativa es su objetividad, puesto que en
este enfoque el investigador debe abstenerse de emitir criterios subjetivos y evitar los sesgos
de la investigacién. Las conclusiones se emiten sobre la base de los resultados de las pruebas
estadisticas que corroboran o rechazan la hipdtesis de investigacion (J. Creswell & Creswell,

2018).
Finalmente, la investigacion cuantitativa es generalizable a la poblacion de estudio. Los
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resultados que se obtengan a partir del analisis en la muestra pueden se extrapolados a la
poblacion, dependiendo de la homogeneidad de la muestra (Creswell & Poth, 2018). Se asume
para este estudio que, los resultados del analisis realizado a la industria automotriz objeto de
estudio podria representar la situacion de otras empresas del sector. Respecto al tipo de
investigacion es de caracter descriptivo y correlacional. En su fase descriptiva se presentaran
las caracteristicas de los encuestados y sus opiniones respecto al salario emocional y su
situacion de compromiso y fidelidad a la empresa objeto de estudio, a través de tablas y figuras

descriptivas.

En su fase correlacional, se analizard la relacion que existen entre las respuestas de los
empleados encuestados respecto al salario emocional y su compromiso y fidelidad aplicando el
método de correlacion de Pearson o Spearman segun los resultados del analisis de normalidad
de datos. En caso de que los datos presenten una curva normal se realizard un analisis de
correlacion de Pearson, caso contrario el método sera la correlacion de Spearman (Nardi,

2018).
Disefio de investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental. Segiin Hernandez y Torres (2018), el
disefio no experimental es aquel que se realiza en el contexto de estudio sin la intervencion o
manipulacion de las variables de estudio por parte del investigador. En esta investigacion se
aplicara una encuesta a los empleados de la empresa objeto de estudio sin incidir en los
encuestados dentro de su lugar de trabajo. En cuanto al corte temporal de investigacion sera de
tipo transversal. La investigacion trasversal es aquella que se realiza en un solo periodo de

tiempo, como es el caso de este estudio que se realizé durante el mes de junio de 2025.

Técnica e Instrumento de evaluacion
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La técnica de investigacion que se utilizo en este trabajo es la encuesta aplicando un
cuestionario estructurado en base al Barometro de Salario Emocional para pequefias y
medianas empresas (PYMES) (Verenzuela & Araque, 2024) y la Puntuacion Neta del
Promotor del Empleado (eNSP) (Stambulska & Peredalo, 2022). Las dimensiones que aborda
el Barémetro de Salario Emocional son: (a) valoracion, (b) autonomia, (c) desarrollo personal
y profesional, (d) retroalimentacion, (e) proposito, (f) equilibrio de la vida personal y laboral,
(9) sentido de pertenencia, (h) diversion, (i) sequridad emocional y, (j) aprendizaje continuo.
Por otro lado, la (eNSP) evalua la cantidad promotores, que son el nUmero de empleados

dispuestos a recomendar a la empresa y los detractores que son aquellos que no lo harian.

Los cuestionarios se encuentran valorados en una escala de Likert de cinco puntos, que
corresponden al nivel de acuerdo de los encuestados a cada uno de los enunciados de la
encuesta. Los niveles mas bajos (uno y dos) corresponden a los niveles mas bajos de acuerdo,
mientras que, por el contrario, los valores mas altos (cuatro y cinco) son indicadores un nivel
de acuerdo alto, mientras que el tres corresponde a un valor neutral. En cuanto a la fidelidad de
empleado, la Puntuacion Neta del Promotor del Empleado (eNSP) evalta porcentualmente la

cantidad de empleados dispuestos a recomendar o no a la empresa.
Universo y muestra

La poblacién de la empresa unidad de estudio es una empresa mediana que consta de
200 empleados, de los cuales se levantd una muestra de 51 empleados, lo que corresponde al
25,5% del total de empleados. Si bien el tamafio es una limitacién debido al tiempo de estudio,

se asume que el tamafio muestral permitira arribar a los resultados esperados.
Unidad de anélisis
El contexto en donde se desarroll la investigacion fue en una empresa del sector
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automotriz con una experiencia de méas de 10 afios en el mercado.
Obtencion de datos

Los datos se presentaron a través de figuras descriptivas de las respuestas de los
encuestados en relacion a su percepcion con el salario emocional, compromiso y fidelidad con
la empresa. Finalmente, se realizd una prueba de correlacion de Pearson y Spearman

considerado para distribuciones normales y no normales de datos (Khatun, 2021).

RESULTADOS

Figura 1

Sexo del encuestado

COHombre
= Mujer

39,22%

60,78%

La Figura 1 presenta la distribucion del sexo del encuestado. Se puede observar una
mayor presencia de la mujer en la encuesta, lo cual es una representacion de la realidad de la
empresa objeto de estudio, en la cual existe una poblacion mayormente femenina. A

continuacion, la Figura 2 muestra la distribucion etaria de los encuestados.

Figura 2

Edad del encuestado
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De 18 a 29 afios

De 30 a 39 afios

De 40 a 49 afios

De 50 a 60 afios

10 15 20 25 30
frecuencia

Notese una poblacion mayormente joven, dentro del rango de 18 a 29 afios, seguido del

grupo etario de 30 a 39 afios, lo que representa una frecuencia acumulada del 92,1%.
Figura 3

Afios de trabajo en la empresa

Entre 1y 5 afios

Entre 11y 15 afios

Entre 6y 10 afios

Menos de 1 afio

Més de 15 afios

frecuencia

La Figura 3 muestra la distribucion de trabajadores segln los afios de trabajo en la
empresa. NGtese que la mayor parte de encuestados tiene entre uno y cinco afios en la empresa,
el segundo grupo de mayor porcentaje tiene menos de un afio, entre los dos grupos conforman
una frecuencia acumulada del 78,3%. Esto significa que la mayor parte de empleados

encuestados no son muy antiguos. Los empleados de mas de seis afios conforman el restante
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21,7%. A continuacion, se presentan las respuestas de la percepcion de los empleados sobre las
dimensiones del salario emocional: (a) valoracion, (b) autonomia, (c) desarrollo personal y
profesional, (d) retroalimentacion, (e) propésito, (f) equilibrio de la vida personal y laboral, (g)

sentido de pertenencia, (h) diversion, (i) seguridad emocional y, (j) aprendizaje continuo.

Figura 4

Percepcion del empleado sobre la valoracion de sus aportes y logros dentro de la organizacion

40

Porcentaje

Totalmente en Parcialmente en MNedutral Parcialmente de Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

La Figura 4 presenta las respuestas de los empleados sobre la valoracion que percibe
sobre sus logros dentro de la organizacién. Se puede observar que el 68,62% de los
encuestados se encuentra parcialmente de acuerdo y totalmente de acuerdo sobre la valoracién
que recibe dentro de la empresa, esto demuestra una percepcion positiva. No obstante, existe
un porcentaje considerable del 23,53% que mantiene una postura neutral, y una minoria del

7,84% que tiene una percepcioén no tan favorable.
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Figura 5
Percepcion del empleado sobre si tiene autonomia y libertad de proponer nuevas ideas y tomar

decisiones

Porcentaje

Totalmente en Parcialmente en Meutral Parcialmente de Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

La Figura 5 muestra los resultados sobre la percepcion del encuestado sobre si tiene
autonomia y libertad para expresar sus ideas y tomar decisiones en la empresa. Se puede
observar igualmente resultados favorables en esta pregunta. El 68,63% de los empleados
percibe una alta libertad y autonomia, mientras que el 21,57% se mantiene neutral y un

acumulado del 9,8% no esta de acuerdo con esta afirmacion.
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Figura 6

Percepcion del empleado sobre su desarrollo profesional en la organizacion

40

Porcentaje

Totalmente en Parcialmente en Meutral Parcialmente de Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

La Figura 6 muestra los resultados sobre la percepcion del encuestado sobre su
desarrollo profesional en la empresa. A diferencia de las dos preguntas anteriores, se puede
observar que la mayoria se mantiene neutral con un 39,29%. Sin embargo, ain asi la
percepcion sobre esta dimension es favorable con una frecuencia acumulada del 50,98%.
Finalmente, una minoria del 13,72% no esta de acuerdo con la percepcion de desarrollo
profesional. Notese que esta dimension mantiene una percepcion menos favorable que las

anteriores.
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Figura 7
Percepcion del empleado sobre si la retroalimentacion que recibe le contribuye con su

desarrollo personal

40

Porcentaje

Totalmente en Parcialmente en Meutral Parcialmente de Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

La Figura 7 presenta los resultados sobre sobre si la retroalimentacion que recibe le
contribuye con su desarrollo personal. Se puede observar resultados favorables en esta
pregunta. El 66,66% de los empleados percibe una alta retroalimentacidn, mientras que el
19,61% se mantiene neutral y un acumulado del 13,72% no esta de acuerdo con esta

afirmacion.
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Figura 8

Percepcion del empleado sobre si siente su proposito en la empresa

50

40

30

Porcentaje

20

Totalmente en Meutral Parcialmente de Totalmente de acuerdo
desacuerdo acuerdo

La Figura 8 muestra los resultados sobre la percepcion del encuestado sobre si tiene un
sentido de proposito dentro de la empresa. EI 49,02% esta totalmente de acuerdo y el 29,41%
se encuentra parcialmente de acuerdo, esto representa una frecuencia acumulada del 78,43%,
lo cual es una percepcion mas favorable comparado con las dimensiones anteriores. Un

17,65% se mantiene neutral y una minoria del 3,95% esta totalmente en desacuerdo.
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Figura 9

Percepcion del empleado respecto a si tiene equilibrio entre la vida personal y laboral

Porcentaje

Totalmente en Farcialmenta en MNeutral Parcialmente de Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

La Figura 9 presenta la percepcion del encuestado respecto a si tiene equilibrio entre la
vida personal y laboral dentro de la empresa. El 70,59% acumulado esté parcialmente de
acuerdo o totalmente de acuerdo con esta afirmacion. El 25,49% se mantiene neutral y una
minoria acumulada del 3,92% manifestd no estar de acuerdo con la percepcion de equilibrio

entre la vida personal y laboral.
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Figura 10

Percepcion del empleado respecto a si el equipo de trabajo le genera afinidad y confianza

a0

a0

30

Porcentaje

20

Totalmente en Parcialmente en Meutral Parcialmente de Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

La Figura 10 representa la percepcién de los encuestados sobre si el equipo de trabajo
le genera afinidad y confianza. Se puede observar igualmente resultados favorables en esta
pregunta. El 74,51% de los empleados percibe una afinidad con su equipo de trabajo y le
genera confianza. El 17,65% se mantiene neutral y una minoria del 7,84% no estéa de acuerdo

con esta percepcion.
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Figura 11

Percepcion del empleado respecto a si siente diversion o disfrute en su ambiente de trabajo

Porcentaje

Totalmente en Parcialmente en Meutral Parcialmente de Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

La Figura 11 muestra una alta percepcién de diversion o disfrute del empleado en su
ambiente de trabajo. Se observa que, el 49,02% esta parcialmente de acuerdo y el 33,33%
totalmente de acuerdo, en conjunto el 82,35%, lo que representa una percepcion mas favorable
que las dimensiones anteriores. En esta pregunta la neutralidad es la mas baja con el 9,80%

una minoria del 7,84% no esta de acuerdo con esta percepcion.
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Figura 12
Percepcion del empleado respecto a si se siente emocionalmente seguro para expresarse sin

temor a represalias en la empresa

40

Porcentaje

Totalmente en Parcialmente en MNedutral Parcialmente de Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

La Figura 12 muestra los resultados sobre la percepcion del encuestado respecto a si se
siente emocionalmente seguro para expresarse sin temor a represalias en la empresa. Se puede
observar igualmente resultados favorables en esta pregunta. El 60,78% de los empleados se
siente emocionalmente seguro, mientras que el 29,41% se mantiene neutral y un acumulado

del 9,8% no esta de acuerdo con esta afirmacion.
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Figura 13
Percepcion del empleado respecto a si tiene oportunidades de aprendizaje constante y

desarrollo de nuevas habilidades en la empresa

40

Peorcentaje

Totalmente en Parcialmente en Meutral Parcialmente de Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

La Figura 13 muestra los resultados de la Gltima dimension del salario emocional que
se refiere a la percepcion del empleado respecto a si tiene oportunidades de aprendizaje
constante y desarrollo de nuevas habilidades en la empresa. Notese una igualdad en la
proporcién de encuestados que se mantiene neutral con aquellos que estan totalmente de
acuerdo, ambos con un porcentaje del 37,25%, seguidos del 19,61% que esta parcialmente de
acuerdo. En conjunto la percepcion sigue siendo mayormente favorable con un acumulado del
56,86%. Finalmente, una minoria constante, en este caso del 5,88% no esté de acuerdo con

esta afirmacion.
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Figura 14

Opinion del empleado sobre si recomendaria la empresa en la que trabaja a otras personas

Se puede observar, segun lo presentado en la Figura 14 que, la mayoria
correspondiente al 88,24% de los empleados encuestados si recomendaria a la empresa a otras
personas. Estas respuestas son congruentes con la percepcion favorable del salario laboral.
Esto significa que el empleado se siente comprometido y leal a la empresa. Esta respuesta se
complementa con la respuesta siguiente en la cual se mide el nivel de acuerdo en relacion al

compromiso y fidelidad del empleado.
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Figura 15

Probabilidad de que el encuestado recomiende a la empresa a terceras personas

40

Porcentaje

Mo la recomedaria Probablemente no Meutral Probablemente la  Absolutamente la
en lo absoluto la recomendaria recomendaria recomendaria

Se puede apreciar, de acuerdo con los resultados de la Figura 15 que, un alto porcentaje
acumulado del 72,54 esta parcial o totalmente de acuerdo con recomendar la empresa a
terceros. El 23,53%, por su parte, no esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo con recomendar la
empresa a terceros. Por ultimo, la minoria constante del 3,92% no estéa de acuerdo con

recomendar a la empresa.

Tabla 1

Analisis de correlacion entre la variable salario emocional y fidelizacién laboral

Fidelizacion Salario
laboral emocional

Fidelizacion laboral Correlacién de Pearson 1 ,665™

Sig. (bilateral) ,000

N 51 51
Salario emocional Correlacion de Pearson ,665™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 51 51

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La Tabla 1 muestra el analisis de correlacion entre el promedio de respuestas de las
dimensiones del salario emocional y la frecuencia de respuestas sobre la fidelizacion del
empleado. Se puede observar una correlacion moderadamente alta del 66,5%, con una
significancia bilateral del 0,00, lo que es altamente significativa. Por lo tanto, se puede

concluir que el salario emocional y la fidelizacion del empleado se encuentran relacionados.

DISCUSION

Los resultados confirman que los empleados que perciben una alta valoracion sobre el
salario emocional se encuentran mas fidelizados. Esta fidelizacion se sujeta a factores como
sus aportes y logros dentro de la organizacién, la autonomia y libertad de proponer nuevas
ideas y tomar decisiones, las oportunidades de desarrollo profesional, la retroalimentacién
constructiva, el sentido de propdsito, el equilibrio entre la vida personal y laboral, la
percepcion de equipo de trabajo confiable, el sentimiento de diversién o disfrute, la seguridad
para expresarse sin temor a represalias, las oportunidades de aprendizaje constante y desarrollo
de nuevas habilidades en la empresa.

Los hallazgos de esta investigacion son congruentes con varios referentes de la
literatura, como por ejemplo, Ravina et al. (2024), quienes argumentan gque cuando las
personas se sienten realmente valoradas mas alla de la compensacion monetaria, son mas
propensas a desarrollar un profundo compromiso emocional con su organizacion. De igual
manera, Mansour (2024) sefiala que el salario emocional ayuda a disminuir la propension a
abandonar la empresa y fomenta el compromiso a largo plazo. Mas aun, el salario emocional
fomenta un compromiso afectivo: los empleados desempefian sus funciones no solo por
obligacion, sino porque realmente se identifican con los valores y objetivos fundamentales de

la organizacion, tal como lo sefialan Luna-Arocas et al. (2020).
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CONCLUSIONES

Se establecié como objetivo del estudio analizar los componentes del salario
emocional, sus modelos de implementacion y evolucion tedrico-préactica, con la finalidad de
determinar su relacion con la fidelizacion del empleado. Esto pudo cumplirse a través de una
revision de la literatura de referentes en el tema de los ultimos cinco afios, quienes identifican
una relacion entre estas variables, lo que fue corroborado por medio de un analisis

correlacional realizado con los resultados de las opiniones de los empleados encuestados.

A partir de los resultados de esta investigacion se determina que los empleados en esta
empresa de la industria automotriz tienen percepciones favorables del salario emocional que
reciben. Estas percepciones se manifestaron a través de altos niveles de acuerdo en las
dimensiones abordadas en el Barémetro de Salario Emocional para pequefias y medianas

empresas (PYMES).

De la misma forma se identificé una alta propension a recomendar su empresa a
terceras personas, lo que confirma altos niveles de lealtad o fidelidad. Finalmente, en base a
los resultados de la prueba de correlacion, se concluye que el salario emocional tiene una

relacion positiva con la fidelizacion de los empleados en la industria automotriz.

Las fortalezas del estudio son mayormente contextuales, puesto que, a pesar de la
extensa literatura sobre los beneficios del salario emocional en la satisfaccion, compromiso y
fidelizacién del empleado, existian vacios e inconsistencias que eran necesarios abordar, mas
aun, dentro de una industria altamente tecnificada como la industria automotriz. Por lo tanto, la
principal fortaleza de este estudio se centra en su aporte a la literatura que aborda la relacién

entre estas variables en esta industria especifica.
En cuanto a las limitaciones, cabe destacar que, al tratarse de una sola empresa como
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unidad de estudio los hallazgos no pueden generalizarse a toda la industria. No obstante, sus
resultados pueden muy bien representar industrias con caracteristicas similares. Por lo tanto,
como futura linea de investigacion se sugiere profundizar en las caracteristicas que podrian
incidir en los resultados en otras empresas. Es asi que seria recomendable ampliar el estudio a

unidades de estudio mas amplias para tener una muestra mas representativa de la industria.
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