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RESUMEN

El presente estudio, "Salario Emocional y Retencion del Talento Humano en la empresa
Importadora Juan Cevallos 1JC S.A." Tiene como objetivo establecer la relacion del salario
emocional con la retencidn del talento humano. La investigacion tiene un enfoque cuantitativo,
con un disefio no experimental y correlacional. La recoleccion de datos se ha llevado a cabo
mediante el instrumento "Disefio y validacion de instrumento para la insercion del salario
emocional" de Salvador et al. (2021) y el "Cuestionario de factores de motivacién y retencién de
talento™ del autor Kumar, (2015). Se analiza las dimensiones del salario emocional: ambiente,
desarrollo y flexibilidad, junto con las dimensiones de retencion del talento humano: satisfaccion
del talento, identificacién del talento, compromiso del talento, lealtad del talento, desempefio del
talento. Los resultados demuestran la variable de salario emocional es percibido con un nivel alto
de 26%, para nivel medio 44% y nivel bajo 30% con deficiencias en ambiente laboral y para la
variable de retencion del talento humano con un nivel alto 28%, nivel medio 41% y bajo de 31%
con brechas en la dimension de compromiso del talento y lealtad del talento. La correlacién de
Spearman (p = 0.040, p = 0.452) indica una relacion positiva moderada entre ambas variables, por
lo cual, es importante la implementacion de estrategias estructuradas que refuercen el ambiente, el
compromiso Y la lealtad de los colaboradores con el fin de reducir la rotacion y la retencion de

talento humano altamente calificado.
Palabras claves: Salario emocional, retencién del talento humano, fidelizacion, rotacion,

estrategias
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ABSTRACT

This study, “Emotional Salary and Human Talent Retention at Importadora Juan Cevallos 1JC
S.A.,” aims to establish the relationship between emotional salary and human talent retention. The
research has a quantitative approach, with a non- experimental and correlational design. Data
collection was carried out using the instrument “Design and validation of an instrument for the
insertion of emotional salary” by Salvador et al. (2021) and the “Questionnaire on motivation and
talent retention factors” by Kumar (2015). The dimensions of emotional salary are analyzed:
environment, development, and flexibility, along with the dimensions of talent retention: talent
satisfaction, talent identification, talent commitment, talent loyalty, and talent performance. The
results show that the emotional salary variable is perceived at a high level of 26%, for a medium
level 44% and a low level 30% with deficiencies in the work environment and for the human talent
retention variable with a high level of 28%, a medium level of 41% and a low level of 31% with
gaps in the talent commitment and talent loyalty dimensions. Spearman correlation (p = 0.040, p
= 0.452) indicates a moderate positive relationship between the two variables, which is why it is
important to implement structured strategies that reinforce the environment, commitment, and

loyalty of employees in order to reduce turnover and retain highly qualified human talent.

Keywords: Emotional salary, talent retention, loyalty, turnover, strategies.
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2. Introduccion

Hoy en dia, las empresas se desenvuelven en un ambiente de alta competitividad, lo que
hace que las empresas se enfrenten a varias adversidades, entre ellas, la retencion del talento
humano. Esta situacion ha tomado relevancia en un ambiente laboral en el que los colaboradores
no solo valoran su estatus en la organizacion por la compensacion econémica, sino factores
relacionados con el bienestar laboral, el reconocimiento al cumplimiento de sus tareas y la
calidad del ambiente laboral. En este contexto, el salario emocional aparece como una alternativa
estratégica clave, ya que es influyente en la satisfaccion, la motivacion y la fidelizacion del

personal.

El salario emocional se compone por varios factores no asociados a lo econémico, tales
como la flexibilidad laboral, el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo profesional, el
sentido de pertenencia y el equilibrio entre la vida personal y laboral. Se ha evidenciado que
estas acciones favorecen a fortalecer el compromiso organizacional, disminuir la rotacion y
mejoran el clima laboral, por lo que adquiere valor como un factor esencial para sostener la
productividad y competitividad en el largo plazo. Este trabajo de investigacion se desarrolla en la
empresa Importadora Juan Cevallos IJC S.A., situada en la ciudad de Sangolqui, misma que

desarrolla la actividad de suministro de accesorios y equipos industriales.

Esta organizacion que forma parte del sector industrial ecuatoriano, cuenta con una
nomina de aproximadamente 80 colaboradores, y se caracteriza por una creciente demanda de
profesionales técnicos calificados, un entorno laboral exigente en términos de desempefio y

permanencia del personal. Por esto, es fundamental conocer el grado de conocimiento y

16



aplicacion del salario emocional como una estrategia para la retencién del talento humano dentro

de la organizacion.

Este trabajo de investigacion busca evaluar el nivel de comprension del concepto de
salario emocional por parte de la empresa y sus colaboradores, ademas las practicas efectivas que
puedan estar siendo realizadas y su impacto en la retencion del talento humano. A partir de esta
evaluacion, se pretende aportar con estrategias y recomendaciones que permitan fortalecer la
gestion del talento humano desde un enfoque mas humano, sostenible y alineado con las nuevas

tendencias de recursos humanos.

Ademas, este trabajo se enfoca en contribuir al conocimiento académico y practico sobre
la gestidn del talento humano en el sector industrial, ofreciendo una perspectiva especifica a una
empresa que, ante un entorno laboral en constante cambio y avances, requiere la innovacion de

sus politicas de retencion del talento humano mas alla de un salario econémico.

La definicidon de Salario Emocional, hace referencia a todas aquellas retribuciones no
monetarias que como empresa otorgan a los colaboradores a cambio de tareas o funciones
laborales, con la finalidad de fomentar un ambiente positivo e incentivar el sentido de
pertenencia hacia la organizacion, aumentar la productividad y a su vez satisfacer necesidades
tanto laborales, personales o familiares, dando como resultado una mejora en su calidad de vida

y el clima laboral en la organizacion. (Rubio et al., 2020)

Un colaborador satisfecho con el ambiente laboral, dificilmente va a abandonar la
empresa, aun existiendo mejores ofertas econémicas de otras organizaciones. El término Salario

Emocional, ubicado en el contexto del enfoque psicologico humanista, desde la perspectiva de la

17



teoria de Herzberg, es un enfoque clave en la psicologia industrial y la gestion, que fue

desarrollado por Frederick Herzberg en los afios 50.

Esta teoria busca dividir sus componentes en dos: factores higiénicos, que evitan la
insatisfaccion, y factores motivacionales, que fomentan el compromiso y la productividad. Este
enfoque ayuda a generar beneficios empresariales a largo plazo, como la retencion del talento, el

incremento de la productividad y la mejora del ambiente laboral. (Manzo Pinto, 2002, pag.12).

3. Planteamiento del problema

Actualmente las organizaciones se enfocan en mantener la competitividad, productividad
e innovacion, por lo que es fundamental atraer y sostener talento humano calificado.
Tradicionalmente, la remuneracion economica ha sido considerada el principal factor de
motivacion laboral; sin embargo, diversas investigaciones han demostrado que, por si sola, no
garantiza la fidelizacién de los empleados, Chacon, (2018). En este marco, la figura del salario
emocional ha cobrado fuerza como una estrategia clave para aumentar la satisfaccion, el
compromiso Y la retencion del talento humano dentro de las organizaciones. (Cordero et al.,

2022)

La Universidad de Cornell (2023) citado de Equipo de edicion de Psico-smart., (2021), en
Ithaca, Nueva York, Estados Unidos, realizo una investigacion sobre el impacto de la
implementacion de politicas de salario emocional en el compromiso laboral, especialmente en
entornos laborales exigentes como el sector tecnologico. Como resultado se obtuvo la conclusion
de que las organizaciones que implementan estrategias de salario emocional: tales como horarios
flexibles, apoyo emocional y bienestar empresarial, reconocimiento en el entorno laboral, y los

colaboradores experimentan un aumento en el compromiso hacia con la organizacion. Ademas,
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se evidenci6 una alta afinidad entre el salario emocional y la reduccion en la rotacion de

personal.

A partir de un estudio realizado por investigadores de la Universidad de Princeton, en
Estados Unidos, hace una década demostraron que las personas experimentan una creciente
sensacion de felicidad a medida que sus ingresos aumentan, hasta alcanzar un punto 6ptimo.
Después de ese comienzo, la felicidad tiende a mantenerse en niveles estables. En
contraposicion, una investigacion mas actual, llevada a cabo en 2018 por la Universidad de
Purdue, ha sefialado que el nivel de ingresos ideal para alcanzar la satisfaccion en el ambito
laboral es mayor a la necesaria para lograr un bienestar emocional 6ptimo, destacando la

relevancia de las habilidades emocionales en el contexto laboral (Stieg, 2020)

Las empresas se enfrentan a una competencia por el talento humano, inclusive la
globalizacién y las tecnologias de la informacidn han hecho que las barreras geograficas sean
cada vez menos relevantes, permitiendo a los profesionales buscar oportunidades laborales en
cualquier rincon del mundo (Lee, 2021). Esto ha llevado a un fendmeno donde las empresas,
desesperadas por atraer talento de calidad, ofrecen salarios competitivos, pero descuidan el
salario emocional, que incluye la salud y aspectos familiares del colaborador (Lara & Salguero,

2019).

Campos Vasquez, R., Pinglo Bazéan, M. E., 2025), mediante su estudio titulado
“Influencia del salario emocional en la retencion del talento humano: Un caso de estudio en
Cajamarca”. Esta investigacion tuvo como finalidad establecer la interaccion del salario
emocional y la retencion del talento humano sobre los elementos de un municipio distrital de

Cajamarca, Peru. Se empled el tipo de investigacion con enfoque cuantitativo, para determinar la
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relacion entre las dos variables, validados por juicio de expertos a nivel de confiabilidad

aceptables.

El autor Gomez, (2025), ha estudiado la interaccion del salario emocional y la retencion
del talento humano en la némina de una entidad publica ubicada en Lima-Peru. A traves de una
metodologia cuantitativa correlacional, en este estudio se aprecio una relacion directa y
significativa entre ambas variables, con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.803 y un
valor p menor a 0.01. Sus resultados indican que entre mas estrategias de salario emocional se

implementen, mayor es la retencion del personal en la entidad.

Davila Taboada, F,. y Sialer Gamarra, J,. en su investigaciéon denominada “Salario
emocional y retencion del talento humano en una empresa agroexportadora” desarrollada en
Lima-Peru, (2021) tuvo como objetivo determinar la relacion entre el salario emocional y
retencion del talento. Se defini6 un estudio aplicado, cuantitativo, no experimental y de nivel
correlacional. Participaron en calidad de poblacién y muestra a 50 colaboradores. Se aplicé la
técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento, mismo que se compuso de 18
variables tanto para la variable de salario emocional como para la la variable retencién del
talento humano, mismas que fueron adecuadamente valoradas por los especialistas a través de

jueces expertos.

Asimismo, se establecio la confiabilidad por medio el Alpha de Cronbach con un 0,907 y
0,904. A continuacion, se procedié al uso del paquete estadistico SPSS-Version 6, accediendo asi
a la discusion de los resultados acorde al empleo de la encuesta. Se ha concluido que existe
correlacion positiva muy alta, entre el salario emocional y retencion del talento humano en una
institucién, con un Rho Spearman de un r= 0,979 y un Sig. Bilateral es 0.000, inferior a 0.05,

dando validez a la hipdtesis alterna y a su vez rechazando la nula.

20



Enriquez Yeépez, S., y Lopez Paredes, H., (2020) en su estudio del Andlisis de las
practicas de salario emocional que fidelizan al personal, caso: empresa de servicio de la ciudad
de Quito, evidencid las précticas de salario emocional que retienen al personal en una empresa de
servicio. La investigacion realizada fue de caracter cuantitativo con eje transversal, aplicada a
120 colabores de una institucion mediante un cuestionario de escala de Likert. Asi, la
investigacion llego a la conclusion que se hallaron practicas complementarias al salario
remunerativo que mejoran la retencion de talento humano, lo que es de utilidad para este estudio.
También en la ayuda de identificar qué factores son mas importantes para la retencion de talento

humano.

Basados en los resultados de investigaciones anteriores, podemos determinar que el

salario emocional es un factor altamente influyente en la retencion del talento humano.

Su aplicacion estratégica favorece a las organizaciones no solo para la atraccion y
conservacion del talento humano capacitado, a su vez genera un entorno de trabajo positivo,
comprometido y alineado con los valores institucionales. De esta manera, se sostiene que el
bienestar emocional del trabajador es tan importante como su compensacion econdémica para

lograr una gestion del talento efectiva y sostenible.

3.1. Justificacion

El objetivo de este estudio es recopilar datos empiricos para identificar areas de
desarrollo dentro de la empresa y sugerir acciones especificas para maximizar las condiciones de
trabajo y aumentar la satisfaccion de los colaboradores, es importante asegurar el bienestar de los

empleados y la estabilidad organizacional y que esta se mantenga permanente. (Juarez, 2022)
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En la actualidad, atraer, motivar y retener al talento humano en un entorno laboral cada
vez mas competitivo y cambiante se ha establecido como un reto para las organizaciones. La
gestion del talento humano actualmente no solo se enfoca en la remuneracién econémica, a dia
de hoy incorpora aspectos que contribuyen al bienestar integral de los actores, entre ellos, el

salario emocional.

La esencia de este estudio contiene aspectos importantes del lugar de trabajo. Este
aspecto es el efecto de la compensacion emocional en la retencion del talento y, por tanto, en el
rendimiento laboral. El autor Rodriguez, (2020) afirma que “las organizaciones que ignoran las
compensaciones no monetarias estan en peligro de experimentar altos indices de rotacion y
desmotivacion” (p. 42). Estudios anteriores respaldan esta afirmacion. En el caso de la empresa
Importadora Juan Cevallos IJC S.A., este estudio tiene como objetivo aclarar como la
implementacion de estrategias de incentivos emocionales podria reducir brechas en cuanto a

compromiso Y fidelizacion de los empleados

Es importante estudiar la relacion entre el salario emocional y la retencion del talento
humano altamente calificado, si bien las empresas reconocen su gran valor, aun existe un
significativo desconocimiento sobre como estos factores impactan en la permanencia del
personal y en la rotacion laboral asociada a inconformidad con su ambiente laboral y su entorno.
La retencion del talento no solo disminuye costos asociados a la rotacion, sino que también

favorece la continuidad de procesos, la productividad y la cultura organizacional.

Por ello, esta investigacion resulta necesaria, ya que facilitara el analisis de manera
técnica y fundamentada sobre como el salario emocional puede ser un elemento estratégico para
fortalecer la fidelidad y compromiso de los colaboradores en una institucion. Los hallazgos

podran servir como base para el disefio de estrategias de salario emocional que promuevan un
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ambiente laboral saludable, motivado y alineado con las necesidades humanas y empresariales de
forma conjunta, contribuyendo asi al desarrollo sostenible de la empresa y al bienestar de su

capital humano.

Por tal motivo, al investigar la relacion entre el salario emocional y retencion del talento
humano en la empresa Importadora Juan Cevallos 1JC S.A, se podran identificar aspectos de
mejora, implementar estrategias para fortalecer la retencion del talento humano y promover un
ambiente laboral favorable que eleve los resultados de la participacion y la operatividad de los
colaboradores, optimizando recursos empresariales. Ademas, este trabajo no va a beneficiar a la
institucidn exclusivamente, a su vez brindara aportes significativos para el sector de comercio

mayorista en general.

Por tal razén, en la empresa Importadora Juan Cevallos IJC S.A., no se cuenta con
estudios ni registros que aborden el impacto del salario emocional en la retencion del talento

humano.

Por medio de una verificacion directa realizada a traves de una entrevista preliminar con
el jefe de Talento Humano, se ha notado la ausencia de datos particulares sobre estas variables,
lo que podria desencadenar en deficiencias dentro de la gestion organizacional, afectando por
estos factores la permanencia de los colaboradores. Es asi que, la presente investigacion busca
determinar si existe una relacion significativa entre las variables salario emocional y la retencion
del talento humano en la organizacion, con el fin de proponer estrategias que fortalezcan la

permanencia del talento humano

3.2. Pregunta de Investigacion

Por lo tanto, la pregunta de investigacion es la siguiente:
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¢ Cudl es la relacion entre el salario emocional y la retencion del talento humano en el

personal de la empresa Importadora Juan Cevallos IJC S, A?

Para la presente investigacion se ha establecido las siguientes hipotesis:

HO: No hay relacion entre la variable de Salario Emocional y la variable de Retencion

del Talento Humano en la empresa Importadora Juan Cevallos IJC S.A.

H1: Si existe relacion entre la variable de Salario Emocional y la variable de Retencion

del Talento Humano en la empresa Importadora Juan Cevallos IJC S.A.

3.3. Objetivos de la Investigacion
3.3.1. Objetivo General
Determinar la relacion del salario emocional y la retencion del talento humano en la

empresa Importadora Juan Cevallos 1JC S. A.

3.3.2. Objetivos Especificos
Fundamentar tedricamente las variables de salario emocional y retencion del talento

humano a partir de la revision de literatura cientifica.

Diagnosticar el estado actual del salario emocional y la retencion del talento humano de

los colaboradores de la empresa Importadora Juan Cevallos IJC S.A.

Proponer estrategias de salario emocional orientadas a la retencion del talento humano de

la empresa Importadora Juan Cevallos 1JC S.A.

A continuacion, se expone la planificacion cronolégica de las actividades relacionadas a
los objetivos especificos propuestos en la investigacién, lo que nos beneficia a alcanzar el

objetivo general.
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Tabla 1 Planificacion de las actividades realizadas en la Investigacion

Objetivo especifico Actividades Cronograma Producto
Realizar una revision Planteamiento del
exhaustiva de la literatura problema, Marco

Fundamentar cientifica sobre el salario tedrico dividido

tedricamente las . .,

variables de salario emocional y la retencién del Semana 1- 5 de acgerdo alas

emocional y talento humano. pecem_dadgs de la

retencién del ) ; ) investigacion.
talento humano a Investigar las teorias mas

partir de la relevantes sobre retencion

revision de del talento humano.

literatura

cientifica. Identificar los principales
enfoques que influyen en el
salario emocional y la
retencién del talento humano.

Determinar la poblacién actual

Diagnosticar el y su muestra de estudio.

estado actual del . .

sallario em(.),CiOCTaII Revisar el instrumento Andlisis e

%/a':nrgehnucggnoee” Aplicar el instrumento nierpretacion

la empresa ' Semana 6-12 de los

Importadora Juan Tabular los resultados resultados.

Cevallos S.A. obtenidos.

Analizar los resultados del Conclusiones de

Proponer SPSS. diagndstico de

estrategias de
salario emocional
orientadas a la
retencién del
talento humano de
la empresa
Importadora Juan
Cevallos IJC S.A.

Interpretar resultados

Semana 13-16

Realizar conclusiones y
recomendaciones

factores de
salario
emocional y
recomendaciones
para fortalecer la
retencion del
talento humano

Fuente: Elaboracion propia
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4. Beneficiarios del proyecto

4.1. Beneficiarios Directos

Este proyecto de investigacion va a beneficiar de forma directa a un total de 80 personas,
igualmente a los directivos de la empresa, quienes podran adoptar y establecer estrategias a partir
de los resultados de la investigacion. También, los elementos de nivel operativo ampliaran su
visién y comprenderan de mejor manera los objetivos de la organizacion en cuanto a los factores
de salario emocional que mas se ajusten a las necesidades mejoren las condiciones de los actores
participantes en la actividad de la empresa y, por lo tanto, puedan desempefiarse de manera

Optima en su lugar de trabajo.

Tabla 2 Beneficiarios directos del proyecto de investigacion

Areas Poblacion Frecuencia
Administrativas 17 21%
Operativas 63 79%
Total 80 100%

Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos de la némina de la empresa Importadora Juan Cevallos 2025

Segun Zeas (2019), “los colaboradores satisfechos y motivados son clave para garantizar
la estabilidad y el crecimiento organizacional” (p. 54). Por lo tanto, evaluar, reconocer y
gestionar los factores relacionados con el salario emocional permitird mejorar su bienestar fisico,

mental y emocional, lo que se vera reflejado en su desempefio laboral.

Entre los beneficios esperados, se encuentra una mayor retencion del talento y un

aumento de la satisfaccion en el desarrollo profesional de los colaboradores
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4.2 Beneficiarios Indirectos
Adicionalmente, los clientes también se beneficiaran indirectamente, ya que aumentara la
aptitud y actitud de los colaboradores, permitiendo asi que los clientes obtengan servicios de

mayor calidad que satisfagan sus necesidades.

Segun Villacis (2022), los entornos laborales positivos impactan significativamente en la
forma en que los colaboradores interacttian entre si y mejora la ejecucion con sus tareas laborales
asignadas, aumentando la eficiencia y mejorando la experiencia en brindar un servicio de
calidad. Por lo tanto, al fortalecer el bienestar emocional de los colaboradores, la empresa podra

ofrecer servicios mas agiles, efectivos y personalizados.

De acuerdo con Rodriguez (2020), las organizaciones que invierten en el bienestar de sus
empleados generan relaciones comerciales mas sostenibles y reducen el riesgo de interrupciones

operativas.

Esta investigacion beneficiard no solo a los colaboradores en sus areas Directiva,
Administrativa y Operativa, quienes desempefian funciones estratégicas y operativas
fundamentales para el crecimiento organizacional, sino también a la empresa en su totalidad, al

promover una gestion mas eficiente y humana de su talento.

La implementacion de estrategias de salario emocional permitira que cada nivel
organizativo promueva mejoras a sus condiciones laborales, lo que fortalecera la cohesion

interna, aumentara la satisfaccion y reducira la rotacion del personal.
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Tabla 3 Beneficiarios Indirectos

Beneficiarios Indirectos

Clientes

Proveedores

Nota: Elaboracién propia

5. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA
5.1 Antecedentes
Existen diversas investigaciones que demuestran que existe relacion entre el salario
emocional y la retencion del talento humano. Por tanto, para establecer con un soporte
investigativo, se detallan de forma resumida aspectos relevantes de investigaciones ya realizadas
en otras partes del mundo, las mismas que facultan de forma literaria y cientifica de caracter

vinculante el proceso de investigacion gue se esta llevando a cabo.

Segln la BBC (2021) en su articulo el salario emocional y los factores que lo definen,
indican que toda retribucion no econdmica que se otorga por la ejecucion de un trabajo o
actividad laboral, es una parte fundamental y que diversos autores comenzaron a estudiarla desde
hace una década y en la actualidad se le estd dando mayor notoriedad, y a su vez se hace alusion
a que la poblacién, le pone mas atencion al factor emocional ya que condiciona el desarrollo de

las actividades propuestas.

Segln Guzman, (2018) es su investigacion titulada El salario emocional, una estrategia
para incrementar la retencion del talento humano en el sector asegurador realizada en la ciudad
de Bogota-Colombia, la autora se enfoco en analizar como el salario emocional puede influir a
que exista fidelizacion y retencion del talento humano, especialmente se centro en cargos

estratégicos dentro de compariias aseguradoras en Colombia. A través de una revision
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documental, se exploraron la definicion, componentes y caracteristicas del salario emocional. El
estudio concluyo que es necesario implementar estrategias intrinsecas, orientadas a mejorar el
clima organizacional y fortalecer la gestion del talento humano, como una forma de reducir la

rotacion y aumentar la permanencia de los individuos.

5.2 FUNDAMENTACION TEORICA
5.2.1 Definiciones de la variable Salario emocional
El salario emocional, difiere del concepto tradicional de salario que se ha establecido en
anteriores definiciones, es un enfoque relativamente nuevo en la teoria organizacional y la
gestion del talento humano. El salario se ha centrado fundamentalmente en la retribucion
monetaria por las actividades propuestas, el salario emocional aparece como una perspectiva
actual que reconoce la ponderacion de aspectos no monetarios en la satisfaccion y la motivacion

de los empleados.

Acorde a como las organizaciones han dado la importancia a la comprension de las
necesidades emocionales de sus empleados, el salario emocional ha obtenido una mayor

participacién como estrategia de retencion y gestion del talento.

Para entender totalmente su desarrollo, es fundamental observar su linea de tiempo
historica. EI concepto de salario emocional ha tomado notoriedad en el ambito de la gestion
organizacional gracias a su capacidad para complementar la remuneracion econémica y

satisfacer necesidades intrinsecas de los trabajadores.

Este término se refiere a un conjunto de beneficios no monetarios que una organizacion
ofrece a sus empleados con el propdsito de mejorar su bienestar emocional y su satisfaccion

laboral (Gonzalez, 2024). A diferencia del salario econdmico, que busca cubrir las necesidades
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bésicas de los empleados, el salario emocional se enfoca en aspectos intangibles como el
reconocimiento, el sentido de pertenencia, la conciliacion de la vida laboral y personal, y las

oportunidades de desarrollo personal y profesional.

Segun Espinoza y Toscano (2020), el salario emocional esta relacionado a aspectos no
econdmicos que motivan la vinculacion de un colaborador con la empresa y su permanencia en
ella. Por otra parte, Meza y Montalvo (2018) lo consideran como los beneficios no tangibles que
se otorgan a un individuo como un incentivo del sueldo econdmico. Se considera al salario
emocional como los elementos que posibilitan a los empleados alcanzar el bienestar, ademas del
desarrollo tanto profesional como personal que los impulsan a permanecer en su lugar de trabajo

(Salvador, Torrens, Vega y Norofia, 2021)

Actualmente las organizaciones emplean modelos de gestidn basados en el salario
emocional como una alternativa para enfrentar el entorno econémico e incrementar la
competitividad de la empresa y de esta manera potenciar la retencion del talento; sin embargo,
para que estas estrategias de salario emocional sean efectivas en primer lugar es necesario
realizar un andlisis de las necesidades de la organizacion, ya que de otra manera los resultados

son desfavorables.

En distintos estudios sobre el tema se ha demostrado que el reconocimiento, trabajar en
equipo, horarios flexibles entre otros que aportan en la retencion del talento humano Minchan et

al, (2017).

El término salario emocional ha obtenido fuerza y notoriedad en la actualidad, al ser un
gran estimulo para mejorar el desempefio laboral, siendo los intangibles el complemento del

salario economico que es proporcionado por una empresa (Enriquez y Lopez, 2020), con el
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proposito de incrementar la satisfaccion de los trabajadores, y hacer la organizacién mas

atractiva en el mercado laboral (Rodriguez, 2020).

Para el autor Gonzélez (2017), en su investigacion para conocer la forma de retribucion
del salario emocional se refiere a este “como todas aquellas retribuciones no econdémicas que un
trabajador percibe con el fin de contribuir a que pueda satisfacer sus necesidades personales y

familiares” (p. 80).

Por otro lado, para el autor Teran (2017), el salario emocional esta conformado por
beneficios y compensaciones no econdémicas gque se adjudican los colaboradores que los pone de

buen animo por lo que fomenta el desempefio laboral de la organizacion.

También “Se le denomina salario porque busca una contraprestacion de la persona hacia
la empresa, y se denomina emocional, ya que, esta ligado a la satisfaccion de las necesidades de
cada individuo” (Terén, 2017, p. 14). En este sentido, el salario emocional se le puede denominar
la retribucion que es otorgada a los colaboradores, de caracter no econémico (Cordero et al.,
2022) y que trata satisfacer situaciones de carécter personal, aportando al mejoramiento de la

calidad de vida.

A su vez, en el estudio de Augusto et al., (2018), llegan a plantear si el salario emocional
puede generar insatisfaccion y por consiguiente una pérdida de talento; por lo que concluyen que
el Salario Emocional es un método motivacional altamente efectivo para la retencién del talento
humano; sobre todo al compararlo con el salario monetario, ya que engloba factores

motivacionales que promueven la lealtad de las personas hacia la organizacion.
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5.2.2. Modelos Tedricos de salario emocional
Es importante evaluar las diferentes perspectivas sobre el salario emocional por lo cual es
necesario tomar las investigaciones realizadas de autores como Adams, (1963), quien establece
que los colaboradores sienten que la justicia organizacional a través de la relacion entre sus
esfuerzos y las recompensas que reciben a cambio, Dicho autor afirma que, los individuos se
encuentran buscando equidad en las recompensas recibidas en relacién con las de sus

comparieros de trabajo.

Si perciben desigualdad, pueden experimentar disonancia y desmotivacion, lo que puede
llevar a una disminucion en el rendimiento laboral o incluso a la rotacion de personal. El aporte
de Maslow, (1943) sugiere que las personas tienen una jerarquia de necesidades que deben ser
satisfechas de forma progresiva, comenzando por las necesidades fisiologicas basicas hasta llegar
a las necesidades de autorrealizacion. El salario emocional no solo actéia como un “extra" para
los empleados, sino que satisface necesidades méas profundas que son esenciales para su bienestar

y desempefio laboral.

También la definicion del autor Herzberg, (1956) hace alusién a los factores higiénicos y
que estos son indispensables para librarse de la insatisfaccién, pero no cumplen el papel para
producir motivacion. Por otro lado, los factores motivacionales agregan valor referente a la
motivacion de los colaboradores para trabajar con entusiasmo y a comprometerse con la

organizacion.

Si los colaboradores realizan sus tareas laborales con satisfaccion, cuentan con la
resolucion de problemas y el incentivo de desarrollar nuevas tareas por si solos, las cosas van
encaminadas a realizarse de una manera mas sencilla, ya que en general aportaran de forma mas

sensata propuestas y asi escoger la opcion méas apropiada. Para el personal de la empresa es
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fundamental que se valore sus funciones, con lo que incentiva y genera motivacion, aportando a
la ejecucion positiva de ejecucion de actividades y tareas, y posteriormente percibir

reconocimientos tangibles o intangibles.

El autor Salvador et al., (2021) propuso un instrumento para medir el salario emocional,
con el objetivo de proporcionar una herramienta para que las empresas tengan una evidencia
empirica que respalda teorias clasicas de la motivacion y fortalezca la toma de decisiones en la

gestion del talento humano.

Tabla 4 Modelos teéricos de salario emocional

Modelo Definicion

Adams, (1963) Afirma, que los colaboradores sienten que la justicia
organizacional a través de la relacion entre sus esfuerzos y las
recompensas que reciben a cambio no es acorde a las expectativas
que tienen, se encuentran buscando igualdad en las recompensas
recibidas en relacién con las de sus compafieros de trabajo. Si
esto no es asi, pueden experimentar disonancia y desmotivacion,
lo que puede llevar bajo rendimiento laboral o incluso a la
rotacion de

personal.
El autor afirma que los factores higiénicos son esenciales para

evitar la insatisfaccion, sin embargo, no son suficientes para
generar motivacion. En cambio, los factores motivacionales son
Herzberg, (1956) los que realmente impulsan a los empleados a trabajar con

entusiasmo y comprometerse con la organizacion.
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Maslow, (1943) Su aporte sugiere que las personas tienen una jerarquia de
necesidades que deben ser satisfechas. El salario emocional no
solo acta como un "extra" para los empleados, sino que satisface
necesidades mas profundas que son esenciales para su bienestar y

desempefio laboral.

Nota: Elaboracién propia a partir del instrumento del autor Salvador et al., (2021)

5.2.3. Componentes del Salario Emocional
Segun los autores Elizundia y PeopleHum (2022), plantean diez componentes que
aportan al fortalecimiento del salario emocional. Poner a prueba como estos principios son
ejecutados en una empresa, es esencial saber si el porvenir de la organizacion esta alineada a los
propdsitos personales de los colaboradores y asi asegurar su permanencia y crecimiento en mano

de personas comprometidas con los valores de la empresa.

1. Proposito: Sentir que su aporte individual y sus objetivos personales tienen un impacto

significativo en los objetivos institucionales, genera mayor compromiso.

2. Direccidn: Son las aspiraciones a mediano y largo plazo que tienen los colaboradores.

2.1.1. Visualizar, profesar y escoger una direccion profesional.

3. Autonomia: Brindar la libertad de accién en el &mbito laboral que permita controlar los

proyectos y sus tiempos.

4. Disfrute: Salir de la rutina procurando mantener espacios positivos y respetuosos por medio

de momentos de amenos, risa y diversion
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5. Creatividad: Dar la facilidad para que el colaborador ofrezca un poco méas de si mismo a la

empresa en cada actividad realizada.

6. Maestria: Ser un experto que comprende las actividades relacionadas a su puesto de trabajo,

logrando mayor conocimiento en el area.

7. Sentimiento de Pertenencia: Valoracion y apreciacion.

8. Desarrollo Profesional: Permitirle al colaborador demostrar sus talentos y habilidades para

mejorar en su puesto de trabajo y asi alcanzar un desarrollo integral de sus actividades.

9. Inspiracion: Adecuar espacios donde le permita al colaborador socializar sus ideas de

manera oportuna.

10. Desarrollo Personal: Dar la valoracion respectiva sobre el desempefio personal y
consciencia sobre las fallas que se tiene individualmente para hacer ajustes oportunos desde

una perspectiva global hasta lo particular.

Dimensiones de salario emocional
Segun Salvador — Moreno et., al (2021), el salario emocional incluye dimensiones como
el Ambiente Laboral, Desarrollo Profesional y Flexibilidad, que contribuyen directamente a la

percepcion positiva del trabajador sobre su lugar de trabajo.

e Ambiente laboral: Hace referencia al entorno fisico, social y emocional dentro de la
empresa, que incluye la cultura organizacional, las relaciones Ambiente Laboral
interpersonales y el apoyo de los comparfieros y superiores (Guido, Nuri and Mohammad

2024).

35



36

El ambiente laboral se entiende como el conjunto de condiciones fisicas, psicoldgicas y
sociales que rodean al trabajador en su lugar de trabajo (Ramirez & Gutiérrez, 2021). Un entorno
laboral positivo, basado en la confianza, el respeto y la comunicacion, influye significativamente
en el compromiso y desempefio de los empleados. De acuerdo con Rubio et al. (2020), un clima
organizacional saludable fomenta la salud mental, reduce el estrés y mejora la disposicion de los

trabajadores a permanecer en la organizacion.

Moreno (2017) identifica el ambiente laboral como un pilar fundamental del salario
emocional, ya que esta directamente relacionado con la percepcidn de bienestar del colaborador.
“Un ambiente positivo genera sentido de pertenencia y aumenta la disposicion del trabajador a

permanecer en la organizacion” (Moreno, 2017, p. 45).

e Desarrollo Profesional: Son las oportunidades que la empresa ofrece a sus empleados
para mejorar sus habilidades, conocimientos y crecimiento profesional dentro de la

organizacion (Anchas 2023).

Son oportunidades que las organizaciones le otorgan a sus colaboradores para que
mejoren sus conocimientos, habilidades y competencias. Un entorno laboral que impulse la
formacion continua y el desarrollo profesional no sélo puede contribuir al agrado de los
empleados, sino que también influye favorablemente en la eficiencia de la empresa. Los autores
Gonzalez y Ramirez (2022) dicen que cuando los empleados ven progreso, su grado de

compromiso Y fidelizacidn por la organizacién mejora potencialmente (p. 62).

Esto puede llevarse a cabo mediante programas de formacion, becas de formacién, planes

de sucesion y promocién interna dentro de la organizacion. Ademas, los trabajadores pueden
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desarrollar un sentimiento de propdsito y estabilidad en su vida laboral cuando se les brinda

espacios de aprendizaje y la oportunidad de asumir nuevas funciones dentro de la organizacion.

Lopez y Fernandez (2023) afirman que “las empresas que priorizan el desarrollo
profesional de sus empleados no s6lo mejoran el clima organizacional, sino que también reducen

la rotacion de personal y aumentan la retencion del talento” (p. 71).

Tiene sentido con las definiciones de los autores antes mencionados. Garantizar un buen
programa de desarrollo profesional no solo garantiza posibilidades de ascenso y oportunidades
profesionales en la empresa, sino que también aumenta la competitividad de la organizacion y

garantiza su permanencia a largo plazo.

e Flexibilidad: La flexibilidad laboral implica la adaptacion de las condiciones de trabajo a
las necesidades del empleado, como horarios flexibles, teletrabajo o permisos personales

(Delgado-Garcia et al., 2020).

La flexibilidad se ha consolidado como una de las practicas méas valoradas por el talento
humano. Estudios recientes, como el de Rios-Rincén y Calderdn (2022), muestran que la
flexibilidad aumenta la motivacion y la percepcion de autonomia, lo que contribuye a la
fidelizacion del empleado. También el desarrollo profesional, es del autor Fuentealba (2006),
para este autor el desarrollo hace referencia que es un proceso como un producto y segun esta

definicion implica que se produzcan cambios largos de la carrera profesional.

Moreno (2017) incluye la flexibilidad como una dimension clave del salario emocional,
ya que genera satisfaccion y sentido de control sobre el tiempo laboral y personal. “Los
beneficios flexibles son un fuerte incentivo no monetario que favorece la retencion del talento”

(Moreno, 2017, p. 49).
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Tabla 5 Representacion grafica de las dimensiones de Salario Emocional

Variable Dimensiones Explicacién Referencia
Ambiente El concepto de ambiente laboral se Ramirez &
Laboral entiende como un conjunto de Gutiérrez, 2021).
condiciones fisicas, psicologicas y
sociales que comprenden al trabajador
en su lugar de trabajo
SALARIO Desarrollo Se entiende que son oportunidades que  Gonzales y

EMOCIONAL Profesional Ramirez, (2022)

las empresas otorgan a sus
colaboradores para que mejoren sus
conocimientos, habilidades y
competencias.

Flexibilidad Implica la adaptacion de las Delgado- Garcia
condiciones de trabajo a las etal,(2024).
necesidades de cada colaborador,
como horarios flexibles,

teletrabajo o permisos personales.

Nota: Dimensiones de salario emocional a partir del instrumento del autor Salvador et al, (2021)

5.3. Retencion del talento humano

El Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola (RAE, 2019), define el
talento como inteligencia o la “capacidad de entender”, lo relaciona también con la aptitud o
“capacidad para el desempefio de algo”. Por otro lado, lo define como persona capaz e
inteligente y que es idénea para una ocupacion fija, entonces se entiende al talento humano como
un extra que llevan consigo los colaboradores, y que esta relacionada con sus competencias y

marcado por la individualidad y una serie de profesiones.

Adicionalmente, Vallejo Chavez, L., (2016) dimensiona el talento humano una tarea en la

gue se reinen conocimientos, experiencias, habilidades, motivacion, intereses personales,
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aptitudes. Dentro de las empresas el talento humano en las organizaciones, es involucrado con
un sinntmero de procesos dentro de la gestion de talento humano, uno de estos es la retencion.
La autora Alles, (2008) explica a la retencion del talento humano como una préctica para

mantener eficientemente al personal reconociendo su potencial, conocimientos y competencias,
que aporten un desempefio exitoso en un lugar de trabajo. Ademas, el autor Chiavenato, (2009)
afirma que la retencion de talento humano es un proceso el cual busca conservar el talento mas

idéneo para la ejecucion de tareas y funciones y que aporte un valor agregado a la organizacion.

A la interna de las organizaciones es fundamental la conservacién de los profesionales
altamente calificados, méas aln cuando realizan aportes significativos al desarrollo y progreso
empresarial. Slocum, (2019) menciona algunos puntos clave para lograr esa tan buscada
fidelizacion y retencion del talento humano: Como comprender quiénes son los empleados a
través de evaluaciones de encuestas segmentadas, grupos focales facilitados independientemente
o conversaciones individuales. Es necesario también apoyar y empoderar a los colaboradores con

la finalidad de aprovechar y distribuir oportunidades de aprendizaje y desarrollo.

5.3.1. Modelo de Retencion del Talento Humano

De acuerdo con el autor Jovell, (2017) en su libro liderazgo afectivo habla de las cuatro
esquinas del Talento para lograr una exitosa gestion en cuanto al manejo del talento humano. En
su modelo, menciona que, en un estilo de liderazgo afectivo, la gestion del aalento pasa por la
adopcion de cuatro estrategias: Socializacion, Compromiso, Actitudes y Tutoria y Mentoring.

(Castillo, Conrado 2009).

Socializacion: Tiene que ver con que la empresa considere estrategias que hagan mas

sencilla la integracion y adecuacion de los nuevos colaboradores.
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Compromiso: este concepto impulsa a que los colaboradores quieran garantizar la su
permanencia a través de la mejora continua de los procesos, haciéndolos mas eficientes, y a su

vez es posible retardar los impactos generados a largo plazo.

Tutoria 0 Mentoring: Esta definicidn para el autor es vista como una opcion en donde
organizaciones deben plantear transformarse en empresas mentoras, donde se implemente
procesos de formacion de profesionales recién inducidos a la empresa por los profesionales que

cuentan con mayor experiencia.

Dimensiones Retencion del Talento Humano

Segun el autor Kumar, (2015) la retencion del talento humano incluye dimensiones como
satisfaccion del talento, identificacion del talento, compromiso del talento, lealtad del talento y
desempefio del talento, que contribuyen directamente a la percepcion positiva del trabajador

sobre su lugar de trabajo.

e Satisfaccion del talento: La satisfaccion laboral es un estado emocional positivo que

resulta de la evaluacion del trabajo o de las experiencias laborales del individuo.”

Robbins & Judge (2020).

Para, Montoya y Boyero (2016) son procedimientos que ayudan a las empresas a resolver
sus necesidades personales, como sus beneficios, estabilidad, definir sus necesidades y

capacitacion.

e Dimension identificacion del talento: La identificacion organizacional se refiere al
grado en gue un individuo define su identidad en funcion de la pertenencia a una

organizacion.” Ashforth & Mael (1989).
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Dimension compromiso del talento: Al conocer el mundo laboral de una persona,
permite comprender su grado de involucramiento en la empresa donde trabaja, y conocer
sus objetivos dentro de la misma, Gruman y Saks (2011), identificaron el compromiso

laboral como la clave para lograr el éxito y la competitividad de la organizacion.

De hecho, los empleados comprometidos son claves, ya que contribuyen

significativamente a los resultados finales de productividad. Demerouti y Crompazano, (2010).

Estudios anteriores han mostrado una influencia positiva del compromiso de los empleados sobre

su actitud, su comportamiento y su desempefio, asi como la satisfaccion laboral y capacidad de

trabajo (Bakker et al. 2012) comportamiento innovador, baja tasa de rotacion y poco ausentismo.

Al respecto, el autor Kahn (1990) sefialé que los colaboradores no comprometidos se

encuentran psicolégicamente ausentes durante el desempefio de sus roles, lo que finalmente tiene

un impacto negativo en su productividad.

Dimensién lealtad del talento: La lealtad laboral es la inclinacion del trabajador a
permanecer en la organizacion, defenderla y actuar en su beneficio, incluso frente a
ofertas externas.” Cunha (2002) definio la lealtad de los empleados como el compromiso
que estos muestran con el éxito de una organizacion y el reconocimiento de que trabajar
para ella es su mejor opcién. Segun Guillon y Cézanne (2014), la lealtad de los
empleados se refiere a la "lealtad, compromiso y dedicacion constantes" que un individuo
demuestra hacia su empleador y la organizacion, caracterizada por un compromiso

sostenido y positivo en las actividades relacionadas con el trabajo (p. 841)
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e Dimension desempefio del talento: “El desempefio del personal significa el grado en
que un individuo cumple con las tareas asignadas, contribuye al logro de los objetivos y

agrega valor a la organizacion.” Corvo (2018).

Chiavenato (2009) afirma que es la capacidad que tiene una persona para comenzar,
desarrollar y terminar una determinada tarea de manera eficiente, que sea de calidad, para
alcanzar objetivos de manera 6ptima. El colaborador manifiesta sus competencias laborales que

le hacen diferente a la de los demas.

6. Metodologia
Para la presente investigacion titulada: Salario emocional y retencion del talento humano

en la empresa Importadora Juan Cevallos IJC S, A. se empled lo siguiente:

6.1. Enfoque de la investigacion

6.1.1. Enfoque cuantitativo
Cuantitativo:

Para el desarrollo de esta investigacién se determina un enfoque cuantitativo porque
permite la oportunidad de analisis del problema, requiere investigacion y accion inmediata esta
estrechamente relacionado con el paradigma pragmatico; porque desde la perspectiva tedrica,
permitié conocer el objeto de estudio, al igual que proposiciones criticas describiendo las
caracteristicas y propiedades de las variables que intervienen en el problema en estudio (Mufioz,

2019).

Por otro lado, el método cuantitativo se basa en la medicién de la particularidad de

fendmenos sociales, por lo cual, este método apoya a divulgar y ordenar resultados. Mientras que
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para el paradigma cualitativo se refiere a los estudios sobre el que se fundamenta los criterios

técnicos y cientificos (Bernal, 2021).

De acuerdo con Neill y Cortez (2018), la investigacion cuantitativa permite “verificar o
comprobar de manera deductiva las proposiciones planteadas en la investigacion, esto es
mediante la construccidn de hipotesis en base a la relacion de variables para posteriormente

someterlas a medicion logrando asi su confirmacion o refutacion” (p.70).

El presente estudio se realizé mediante el enfoque cuantitativo, pues este posibilita
investigar, analizar y comprobar, de manera imparcial y precisa, y si existe relacion entre las
variables de estudio salario emocional y la variable de retencién del talento humano con base en
el uso de datos numeéricos obtenidos de la aplicacion del instrumento de evaluacién de Salario
emocional y retencion del talento humano en la empresa Importadora Juan Cevallos IJC S, A. De
esta manera, estos datos seran Utiles para establecer la relacion de ambas variables y determinar

qué factores de salario emocional se relacionan con la retencion del talento humano.

6.2 Disefio del estudio
6.2.1 No experimental

La afirmacion de los autores Sampieri, Hernandez y Mendoza, (2019) definen el disefio
no experimental, como aquel donde no se cambian las variables independientes, por el contrario,
se observa y analiza los fendmenos tal cual. Para este estudio acerca de la correlacién del salario
emocional y la retencion del talento humano, esta metodologia resulta propicia porque permite
conocer como estas variables afectan a los colaboradores dentro de la organizacion. Ademas,
permite obtener una apreciacion clara y conocer a profundidad las percepciones de los

colaboradores. Esto es importante para saber como las estrategias de salario emocional se
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relacionan con la permanencia y la retencion del talento dentro de la organizacion, asi como

plantea los autores Valenzuela y Castro (2023).

6.2.2 Investigacion Descriptiva
Descriptiva:

De acuerdo con el autor Salinas, (2021) puntualiza a la investigacion descriptiva como,
aquella que se basa en temas, datos u observaciones anteriores que se recopila y analiza, donde

se afirma la claridad de los datos.

La investigacion descriptiva, se dirige, en caracterizar las estrategias de salario emocional
que la empresa Importadora Juan Cevallos 1JC S.A. por medio del andlisis de los aspectos
vinculados con la retencion del talento humano tales como; la formacion, las oportunidades de
desarrollo y los incentivos no monetarios, se describirian como los factores importantes que

intervienen en la permanencia de los empleados.

6.3. Alcance de la Investigacion

6.3.1 Correlacional

Este tipo de investigacion permite conocer la relacién que existe entre dos 0 méas
conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular, para lo cual se mide
cada una de las variables de manera independiente, después se cuantifican, analizan y establecen
la relacion entre ambas. Permite identificar si existe 0 no un vinculo estadistico entre los factores
que se analizan mediante el uso de investigaciones correlacionales. Los atores Fernandez y
Bautista, (2022) afirman que “el enfoque correlacional permite establecer relaciones entre
variables sin inferir causalidad, proporcionando evidencia empirica sobre como interacttan los

distintos elementos dentro de un fenémeno” (p. 47).
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De esta manera, la investigacion emplea un planteamiento correlacional para establecer si
existe correlacion entre las variables Salario Emocional y Retencion del Talento Humano de la

empresa Importadora Juan Cevallos 1JC S, A.

6.3.2 Poblacién

De acuerdo con el autor Hernandez, (2013) la poblacién hace alusién al conjunto total de
individuos, objetos o medidas que cuentan con algunas caracteristicas comunes observables y
medibles en un lugar y en un momento determinado” (p. 2). ES asi que, para el presente estudio
la poblacion esta conformada con una totalidad de 80 colaboradores distribuidos en personal
administrativo y operativo, por lo cual es necesario tomar a toda la poblacién para conseguir una

mayor precision en los resultados obtenidos.

Tabla 6 Representacion grafica de la poblacion de la empresa Importadora Juan Cevallos 1JC
S.A.

Areas Poblacién Frecuencia Instrumento
Administrativas 17 21% Encuesta
Operativas 63 79% Encuesta
Total 80 100% Encuesta

Nota: datos obtenidos a partir de la némina de colaboradores de la empresa Importadora Juan Cevallos 1JC S.A 2025

6.4 Técnicas de recoleccién de datos

Los aportes de los autores Guerrero y Quezada, (2021) dicen que las técnicas aplicadas
en una investigacion casi siempre se describen como procedimientos y formas de ejecutar
distintas tareas de manera ordenada y claro, obteniendo asi datos veridicos y posteriormente ser

utilizados, y estos se ejecutan para hacer mas sencilla la observacién o la medicion.
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6.4.1 Encuesta

Es un método, en donde se emplea un cuestionario para muestrear una poblacion
determinada. Las encuestas brindan informacion acerca de las apreciaciones, actitud y
comportamientos de los individuos. Esta investigacion es adecuada para probar hipotesis o
encontrar soluciones a problemas, para identificar y explicar de la manera mas coherente posible

un cuerpo de evidencia que logra un objetivo establecido (Pilco, 2022).

6.4.2 Cuestionario

Un cuestionario es el instrumento que se toma para la recopilacion de datos en
investigaciones cuantitativas, principalmente, las que contienen encuestas. Es decir, es la
herramienta que permite plantear un conjunto de preguntas para recoger informacion
estructurada sobre una muestra de personas, empleando el tratamiento cuantitativo y agregado de
las respuestas para describir a la poblacion a la que pertenecen y contrastar estadisticamente

algunas relaciones entre medidas de su interés (Meneses, 2016, p.9).

Para este estudio, se ha seleccionado la técnica de encuesta, utilizando como instrumentos
los cuestionarios disefiados especificamente para este fin. Para Herndndez et al. (2014) la
encuesta es una técnica de investigacion que consiste en la recoleccion sistematica de datos de un
grupo de individuos, con el fin de obtener informacion sobre caracteristicas, opiniones,
creencias, expectativas, conocimientos o conductas de una poblacion especifica. Es importante
destacar que, aunque la encuesta es una técnica de recoleccion de datos, el cuestionario es el

instrumento especifico que se utiliza para llevar a cabo la encuesta.

El cuestionario estd compuesto por un conjunto de preguntas disefiadas para medir una o

mas variables de interés. Para el caso de estudio, los instrumentos de recoleccion de datos
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incluyen, en primer lugar, el cuestionario sobre Salario Emocional que evalla el ambiente,
desarrollo y flexibilidad de los empleados en relacion con su entorno laboral. El instrumento
consta de 18 items distribuidos en tres dimensiones: ambiente (6 items), desarrollo (6 items) y

flexibilidad (6 items).

La confiabilidad global del cuestionario, medida mediante el Alfa de Cronbach, es de
0,925, con valores elevados en cada dimensién, lo que respalda la consistencia interna del
instrumento. El cuestionario tiene una duracion estimada de 10 a 15 minutos y fue elaborado de
(Salvador et al., 2015), donde se utiliz6 una escala tipo Likert para su valoracion, tal y como se

muestra a continuacion:

Tabla 7 Escala de Likert para la variable de Salario Emocional

Ponderacion 6 5 4 3 2 1
Indicador Siempre Casi Frecuente  Algunas Casi Nun
. mente ca
siempre veces nunca

Del mismo modo, para recolectar informacion sobre Retencion del talento humano se
utilizara el instrumento del autor Kumar (2015), el cual consta con 5 dimensiones que pertenecen
a satisfaccion del talento conformada por (5 items), Identificacion del talento (7items),
Compromiso del talento conformada por (3 items), Lealtad del talento conformada por (3 items)
y Desemperio del talento conformada por (3 items), teniendo como resultado 20 preguntas,

donde se utilizé una escala tipo Likert para su valoracion, tal y como se muestra a continuacion:

47



48

Tabla 8 Escala de Likert para la variable de Retencidn del Talento Humano

Ponderacioén 5 4 3 2 1
Indicador Totalme De acuerdo Indiferente En Totalmente en
nte de desacuerdo desacuerdo
acuerdo

7. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
7.1 Confiabilidad
La fiabilidad se expresa mediante un nimero decimal positivo que oscila entre 0,00 y

1,00, desde una falta de fiabilidad hasta una fiabilidad perfecta (Castafieda et al., 2010)

7.2 El Alpha de Cronbach
El coeficiente Alpha de Cronbach permite estimar la confiabilidad de una prueba, se

utiliza generalmente cuando se emplean cuestionarios con escala de valoracion tipo Likert.

El alfa de Cronbach tiene valoraciones especificas de confiabilidad donde cero (0) es
muy baja y uno (1) es muy alta, por lo tanto, se presenta a continuacién una escala de magnitud

de confiabilidad (Ruiz, 2002).
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Tabla 9 Alpha de Crombanch
Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta
0,41a0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy baja

49

Nota: Elaboracion propia a partir del autor Ruiz, (2002)

7.3 Confiabilidad
A partir de los rangos presentados se hizo un analisis estadistico, el cual permitié conocer
el coeficiente Alpha de Cronbach de las dimensiones de las variables de estudio y asi entender el
poder de la magnitud y la consistencia de los items y relacionarlos entre si. A continuacion, se

presenta detallado los resultados.

Tabla 10 Estadisticas de fiabilidad de las dimensiones de salario emocional

Salario Emocional

Dimensiones Alfa de Cronbach N° de elementos
Ambiente 0,925 6
Desarrollo 0,925 6

Flexibilidad 0,925 6

Con los datos arrojados de cada dimension de la variable de Salario Emocional se
concluye que los resultados de fiabilidad para la dimension de ambiente se exponen una medida

muy alta (a=0,925), en cuanto a desarrollo de igual forma una medida de fiabilidad muy alta
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(d=0,925), y para la dimension de flexibilidad de igual manera muy alta (f=0,925). En
consecuencia, las dimensiones analizadas cuentan con un rango de entre 0,81 a 1,00, por ello se
afirma que estos resultados son extraordinarios en cuanto a consistencia interna, por lo cual, los
items de cada una de las dimensiones estan asociados entre si y permiten medir de manera

confiable cada uno de los constructos que se quiere evaluar.

Tabla 11 Estadisticas de Fiabilidad para la variable de Retencion del Talento Humano

Retencion del talento humano

Dimensiones Alfa de Cronbach N° de elementos
Satisfaccion del talento 0.917 5
Identificacion del talento 0.965 7
Compromiso del talento 0.937 3
Lealtad del talento 0.927 3
Desemperio del talento 0.921 2

De acuerdo a los datos obtenidos de cada dimension de la variable de retencion del
talento humano, se obtuvo como fiabilidad que las dimensiones de Satisfaccion del talento
representan un nivel de fiabilidad muy alto (s=0,917), en cuanto a la dimension de identificacion
del talento se obtuvo un nivel muy alto (i=0,965), asi pues, en la dimension de compromiso del
talento un nivel de fiabilidad muy alto (c=0,937), ademas en la dimension de lealtad del talento
un nivel muy alto (1=0,927) y por ultimo la dimensién de desempefio del talento con un nivel de
fiabilidad muy alta (d=0,921). Cada una de dimensiones tiene un rango de 0,90 a 1,00 lo cual es

extraordinario en cuanto a consistencia interna.
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Procedimiento de Recoleccién y analisis de datos
El procedimiento de recoleccion y anélisis de datos para el estudio sobre el salario
emocional y la retencion del talento humano de la empresa Importadora Juan Cevallos IJC S, A.

se desarrollara en varias etapas, como se describe a continuacion:

Se empieza con la identificacion de los colaboradores de la empresa Importadora Juan
Cevallos IJC S.A. (2025), que incluye al personal administrativo y operativo, una totalidad de 80

trabajadores.

En cuanto a la recoleccién de datos, se emple6 un formulario fisico, elaborado con
preguntas cerradas y escala de Likert para saber con certeza las apreciaciones de los
colaboradores sobre las dimensiones de la variable de Salario Emocional y la correlacion con la
variable de retencién del talento humano. La encuesta sera entregada a todos los colaboradores
con la ayuda del jefe de talento humano, a fin de que puedan completar el cuestionario en su
lugar de trabajo en un tiempo estimado de 30 minutos. Una vez que los datos sean recolectados,
los resultados seran trasladados a una hoja de calculo, para hacer mas sencilla la interpretacion
de los datos, ademas serén trasladados a un software estadistico SPSS22 obteniendo asi su

respectivo analisis.

Méndez & Cuevas (2022) sefiala que, en el contexto de procesamiento de datos, SPSS
ofrece un sin fin de herramientas que ayudan a la preparacion y andlisis de datos cuantitativos,
gestionar extensos conjuntos de datos, aplicar procedimientos estadisticos avanzados y técnicas
de elaboracion de modelos, asi como predecir comportamientos y tendencias. El sistema de
software SPSS, ayuda a la creacion de un sinnumero de tablas y graficos que optimizan una

interpretacion eficiente de los resultados proporcionados.
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Esta interpretacion, incluird pruebas descriptivas, medias o frecuencias, asi otorgar una
percepcion general en cuanto a las caracteristicas de los participantes, las tendencias observadas
acorde con las respuestas. Estos resultados estaran representados a través de tablas y gréficos,

que permitiran una interpretacion clara de los hallazgos.
Analisis de confiabilidad de los instrumentos

Antes de aplicar el instrumento de recoleccion de datos, se realizé un analisis de
fiabilidad para evaluar su idoneidad en la muestra de estudio. Para ello, se llevo a cabo una

prueba piloto con 30 participantes, cuyos resultados se presentan a continuacion:

Tabla 12 Andlisis de confiabilidad del instrumento de Salario Emocional

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 0

Total 30 100,0

Tabla 13 Estadisticas de fiabilidad de la variable de Salario Emocional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,925 18

El autor Garcia et al., (2023) dice que el Alfa de Cronbach, es una técnica empleada para
estimar la confiabilidad de los rangos, escalas y valores mayores a 0.70 son una muestra de una
excelente consistencia interna. Con un Alfa de Cronbach de 0.925, la escala muestra una alta
consistencia interna, indicando que los items que la componen estan estrechamente relacionados

y miden de manera confiable el constructo de Salario Emocional.
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Tabla 14 Analisis factorial SE (Salario Emocional)

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo ,631
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 2234,987
Bartlett Gl 153

Sig. ,000

Nota: Resultados del software SSPS

Segln Field (2019), el valor del indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) evalua la
adecuacion del muestreo, reflejando qué tan apropiados son los datos para llevar a cabo un
andlisis factorial. En este caso, se reporta un KMO de 0.631, lo que indica una buena adecuacién
de los datos. Aunque este valor no es excepcional, sugiere que las correlaciones entre las
variables son suficientemente fuertes para proceder con el analisis. Ademas, la prueba de
esfericidad de Bartlett determina si la matriz de correlaciones es significativamente diferente de
la matriz identidad, lo cual indicaria correlacion adecuada entre las variables. Los resultados de
la prueba de Bartlett muestran un valor de y*> = 2334.987 con 153 grados de libertad y un nivel de
significacion de p < 0.001. Este resultado significativo confirma que existe suficiente correlacion

entre las variables para justificar el anélisis factorial (Hair et al., 2020).

Tabla 15 Resumen de procesamiento de casos de RTH (Retencion del talento humano)

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 .0

Total 30 100,0

Tabla 16 Alfa de Cronbach RTH (Retencion de talento humano)

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
931 20
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El autor Garcia et al., (2023) dice que el Alfa de Cronbach, es una técnica empleada para
estimar la confiabilidad de los rangos, escalas y valores mayores a 0.70 son una muestra de una
excelente consistencia interna. Con un Alfa de Cronbach de 0.931, la escala muestra una alta
consistencia interna, indicando que los items que la componen estan estrechamente relacionados

y miden de manera confiable el constructo de Retencidn del Talento Humano.

Tabla 17 Resumen de procesamiento de los casos RTH (Retencién del Talento Humano)

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 0

Total 30 100,0

Tabla 18 Analisis factorial de RTH (Retencién del Talento Humano)

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo , 787
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 323,5
Bartlett 67
Gl 55
Sig. ,000

Nota: Datos obtenidos a partir del software SSPS

El anélisis factorial se sustenta en un valor de KMO de 0.787, lo que demuestra una
adecuacion muestral aceptable al superar el umbral minimo de 0.6. Asimismo, la prueba de
esfericidad de Bartlett resulta significativa (x> 55) = 323.567, p < 0.000), indicando que las
variables estan suficientemente correlacionadas para proceder con el andlisis. Segin Lucas
(2022) y Toscanini et al. (2020), un KMO mayor a 0.7 se considera un indicador de buena
adecuacion, lo cual fomenta la viabilidad del analisis en este contexto. Estos resultados refuerzan

la pertinencia del uso del analisis factorial en el presente estudio.
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8. ANALISIS DE RESULTADOS
Anélisis y discusion de resultados de la variable Salario Emocional

Figura 1Representacion grafica Baremacion de la dimension Ambiente
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Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Salario Emocional. Los datos recopilados se procesaron y
analizaron en SPSS, enfocandose en la dimensién Ambiente.

Analisis: El nivel alto corresponde al 11% que es igual a 9 colaboradores, seguido del
nivel medio con un 59% que representa a 47 colaboradores, posteriormente el nivel bajo que

representa al 30% y es igual a 24 colaboradores.

Interpretacion: En términos de ambiente, la mayoria de los colaboradores de la empresa
Importadora Juan Cevallos IJC S, A. reportan un ambiente laboral positivo, esta ligado con un
ambiente de trabajo conscientemente bueno. Por otro lado, un porcentaje notable de
colaboradores en el indicador medio propone que, a pesar de que existe niveles alto de
satisfaccion, se encuentras aspectos que podrian tener mejoras para crear una percepcion ain mas
favorable. Ademas, la presencia de un porcentaje considerable en el nivel bajo resalta la
importancia de identificar y atender las necesidades de estos colaboradores, ya que un ambiente

negativo podria afectar su motivacion y bienestar.
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Figura 2 Representacion grafica Baremacion de la dimension Desarrollo
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Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Salario Emocional. Los datos recopilados se procesaron y analizaron en
SPSS, enfocandose en la dimension Desarrollo

Anélisis: El nivel alto se asocia al 25% que es igual a 20 colaboradores, seguido del nivel
medio con un 39% que hace alusién a 31 colaboradores, posterior el nivel bajo que representa al

36% y es igual a 29 colaboradores.

Interpretacion: En lo que corresponde a Desarrollo, la mayoria de los colaboradores de
la empresa Importadora Juan Cevallos 1JC S, A. en cuanto a desarrollo profesional dentro de la
organizacion es medio, lo que indica que existen algunas oportunidades de crecimiento, pero
estas podrian ser poco accesibles para todos los empleados. Por otro lado, se evidencia una
preocupacion considerable, ya que los colaboradores consideran que la empresa no brinda
suficientes oportunidades para el aprendizaje, la capacitacion continua o el ascenso dentro de la
organizacion. Esta percepcion puede impactar negativamente en la motivacion, el compromiso
laboral y la retencion del talento humano. Por tal razon, estos resultados reflejan una necesidad
de fortalecer las estrategias de desarrollo profesional en la organizacion, a fin de mejorar la
satisfaccion laboral, impulsar la proyeccion de carrera y contribuir a la retencion del talento

humano, lo cual se alinea con los objetivos planteados en esta investigacion.
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Figura 3 Representacion gréafica Baremacion Dimension Flexibilidad
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Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Salario Emocional. Los datos recopilados se procesaron y analizaron en
SPSS, enfocandose en la dimension Flexibilidad

Anélisis: El nivel alto corresponde al 21% que es equivalente a 17 colaboradores,
seguido del nivel medio con un 46% que representa a 37 colaboradores, posteriormente el bajo

que representa al 32% y es igual a 26 colaboradores.

Interpretacion: En cuanto a flexibilidad, la mayoria de los colaboradores de la empresa
Importadora Juan Cevallos 1JC S, A. considera que la flexibilidad en la organizacién, si bien
existen ciertas medidas de flexibilidad laboral (como ajustes en horarios o equilibrio vida
trabajo), estas podrian no estar completamente institucionalizadas ni aplicadas de forma

equitativa.

Por otra parte, se considera que el personal siente que no cuenta con opciones para
conciliar sus responsabilidades personales con las laborales. Esta falta de flexibilidad podria
impactar negativamente en la satisfaccion y bienestar de los trabajadores, ademas de influir en su
decision de permanecer 0 no en la empresa. La conclusion general es que en el niveles medios y

bajos indica que no todos los colaboradores se sienten beneficiados por practicas como el
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teletrabajo, horarios flexibles o permisos especiales, lo cual debe ser atendido desde la gestion

del talento.

Figura 4 Representacion grafica General Baremacion del Instrumento de la variable de Salario

Emocional
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Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Salario Emocional. Los datos recopilados se procesaron y analizaron en
SPSS, enfocandose en las tres dimensiones de la variable de estudio de forma general.

Analisis: En cuanto a niveles altos la percepcion compete al 26% que es equivalente a 21
colaboradores, ademas se aprecia que en nivel medio se asocia a un 44% que hace alusién a 35
colaboradores, por altimo, la precesion en nivel bajo, que indica el 30% semejante a 24

colaboradores

Interpretacion: Una generalidad de los participantes de la empresa importadora Juan
Cevallos IJC S, A. distinguen provechoso el salario emocional, una parte en un nivel alto, esto
afirma que la empresa intenta hacer algo con respecto a implementacion de practicas de salario
emocional. Sin embargo, un porcentaje significativo esta en un nivel medio y en el nivel bajo, lo
que sefiala que, aunque hay una percepcién favorable, todavia existen aspectos que podrian

mejorarse para fortalecer el salario emocional dentro de la organizacion. Estos resultados
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permiten concluir que la percepcion general del salario emocional en la organizacion es
moderada, con importantes areas de mejora. Es fundamental que la empresa refuerce sus
estrategias orientadas a ofrecer un entorno laboral mas 6ptimo, motivador y flexible, lo cual

puede tener un impacto positivo en la productividad, el compromiso y la retencion del talento.

Analisis y discusion de resultados de la Variable Retencion del Talento humano

Figura 5 Representacion gréafica Baremacion de la dimension Satisfaccion del Talento.

35
30
31%

25 28%
20
15
10

5

0

MIVEL BAID MIVEL MEDIO MIVEL ALTO

Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Salario Emocional. Los datos recopilados se procesaron y analizaron en
SPSS, enfocandose en la dimension Satisfaccion del Talento.

Analisis: Acorde con nivel alto el cual afecta al 28% indicando a 23 colaboradores,
posteriormente el nivel medio con un 40% hace alusion a 32 colaboradores, por ultimo nivel bajo

que afecta al 31% correspondiente a 25 colaboradores.

Interpretacion: En términos, satisfaccion del talento, la mayoria de los colaboradores de
la empresa Importadora Juan Cevallos IJC S,A. Solo una minoria de los colaboradores tiene un
nivel alto de satisfaccion , lo cual representa un desafio para la organizacion en cuanto a
mantener y retener al talento humano, lo que implica un riesgo latente de rotacion si no se

atienden adecuadamente los factores relacionados con el salario emocional (como el
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reconocimiento, el clima laboral, la comunicacion y las oportunidades de crecimiento). Se hace
evidente la necesidad de fortalecer estrategias de gestion del talento, enfocadas no solo en
compensaciones econdmicas, sino también en la mejora del bienestar emocional y profesional

del personal.

Figura 6 Representacion grafica de Baremacion Identificacion del Talento
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NOTA: Los resultados provienen del cuestionario sobre Retencion del Talento Humano. Los datos recopilados se procesaron y
analizaron en SPSS, enfocandose en la dimensién Identificacion del talento.

Analisis: en cuanto al nivel alto afecta al 15% que es semejante a 12 colaboradores,
posteriormente el nivel medio con un 45% que corresponde a 38 colaboradores, y aspecto bajo

que compete al 37% y esto sugiere a 30 colaboradores.

Interpretacion: Referente a términos de identificacion del talento, la mayoria de los
colaboradores de la empresa Importadora Juan Cevallos IJC S, A. una cifra significativa se
encuentra entre niveles bajo y medio en cuanto a su percepcion sobre la identificacion del
talento. Se percibe que existe una brecha considerable en la identificacion de los colaboradores

con las practicas organizacionales para reconocer y valorar a sus colaboradores.
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Es necesario implementar estrategias mas efectivas para detectar, reconocer y desarrollar
el potencial de los colaboradores, tales como evaluaciones de desempefio, planes de carrera,

reconocimientos publicos y capacitaciones alineadas al perfil de cada persona.

Figura 7 Baremacion Compromiso del Talento
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Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Retencion del Talento Humano. Los datos recopilados se procesaron y
analizaron en SPSS, enfocandose en la dimension Compromiso del talento.

Anélisis: en cuanto al nivel alto afecta al 21% que es semejante a 17colaboradores,
posteriormente el nivel medio con un 39% que corresponde a 31 colaboradores, y aspecto bajo

que compete al 40% y esto sugiere a 32 colaboradores.

Interpretacion: Referente a términos de compromiso del talento, la mayoria de los
colaboradores de la empresa Importadora Juan Cevallos IJC S, A. Se presenta un nivel de
compromiso bajo y medio, lo cual evidencia una debilidad critica en la retencion del talento
humano. Ya que més de un tercio de los colaboradores no estd comprometida con la
organizacion Esta situacion puede estar relacionada con deficiencias en el reconocimiento, la

comunicacion interna, la carga laboral o la falta de oportunidades de desarrollo profesional.
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Figura 8 Representacion Gréafica Baremacion dimension Lealtad del Talento
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Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Retencidn del talento Humano. Los datos recopilados se procesaron y
analizaron en SPSS, enfocandose en la dimensién Lealtad del talento.

Analisis: en cuanto al nivel alto afecta al 25% que es semejante a 20 colaboradores,
posteriormente el nivel medio con un 28% que corresponde a 22 colaboradores, y aspecto bajo

que compete al 48% y esto sugiere a 38 colaboradores.

Interpretacion: Referente a términos de lealtad, la mayoria de los colaboradores de la
empresa Importadora Juan Cevallos IJC S, A. reportan una experiencia parcialmente positiva, lo
que esta relacionado con la permanencia en su lugar de trabajo. Por el contra tirio, un porcentaje
significativo de colaboradores en el nivel medio y bajo sugiere que, es necesario considerar hacer

cambios inmediatos en cuanto a esta dimension.
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Figura 9 Representacion Grafica Baremacion de la dimension Desempefio del talento
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Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Retencién del talento humano. Los datos recopilados se procesarony
analizaron en SPSS, enfocandose en la dimensién Desempefio del Talento.

Anélisis: El nivel alto corresponde al 58% que es equivalente a 46 colaboradores,
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seguido del nivel medio con un 43% que representa a 34 colaboradores.
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Interpretacion: En términos de desempefio del talento, la mayoria de los colaboradores

de la empresa Importadora Juan Cevallos 1JC S, A. reportan un desempefio positivo, esta

asociado en la creacién de un 6ptimo lugar de trabajo donde los colaboradores puedan realizar

sus tareas y funciones con total motivacion.
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Figura 10 Representacion grafica General Baremacion del Instrumento de Retencién del talento
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Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Retencion del talento Humano. Los datos recopilados se procesaron y
analizaron en SPSS, enfocandose en las 5 dimensiones de la variable de estudio de forma general.

Analisis: en cuanto al nivel alto afecta al 28% que es semejante a 22 colaboradores,
posteriormente el nivel medio con un 41% que corresponde a 33 colaboradores, y aspecto bajo

que compete al 31% y esto sugiere a 25 colaboradores.

Interpretacion: dentro de la organizacidn un porcentaje considerable de colaboradores
presenta una retencion del talento humano buena, lo que sugiere que la empresa mantiene a los
empleados fieles y comprometidos, pero es necesario crear oportunidades para fortalecer la

permanencia a largo plazo de la otra parte de colaboradores que se encuentran insatisfechos.
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Analisis estadistico de las variables de estudio

Tabla 18 Pruebas de Normalidad Pruebas de Normalidad V.SE (Salario Emocional) y V.RTH

(Retencion del talento humano)

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.

V.SE_ ,102 80 ,009
V.RTE_ ,85 80 ,083

La variable V.SE muestra una significancia de 0.009, lo que indica que no sigue una
distribucion normal, mientras que V.RTH presenta una significancia de 0.083, lo que esta por
encima del umbral de 0.05, sugiriendo que podria seguir una distribucién normal. Conforme a
los estudios de Diaz et al. (2021), cuando las pruebas de normalidad no son significativas (como
en el caso de V.RTH), se puede suponer que los datos siguen una distribucién normal, lo que

permite aplicar técnicas estadisticas paramétricas.

Comprobacién de hipotesis

Planteamiento de las hipdtesis
Ho Hipdtesis Nula

Ho: No existe relacion entre salario emocional y retencion del talento humano de los

colaboradores de la empresa importadora Juan Cevallos IJC S, A.

Hi Hipotesis Alternativa
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Hi: Existe relacion entre salario emocional y retencion del talento humano de los

colaboradores de la empresa importadora Juan Cevallos IJC S, A.

Regla de decision

De acuerdo con el autor Navarrete, (2017) se debera considerar los siguientes criterios:

Tabla 19 Regla de decisiéon

Valores -1 0 1
Interpretacion Relacion perfecta Relacion perfecta No existe
Negativa positiva relacion

Tabla 20 Criterio correlacion

Valor Criterio

1 Correlacion grande, perfecta y positiva
0,90 <R < 1,00 Correlacion muy alta
0,70 <R <0,90 Correlacion alta
0,40 <R< 0,70 Correlacion moderada
0,20 <R< 0,40 Correlacion muy baja

0 Correlacion nula

-1 Correlacion grande, perfecta y negativa

Fuente: Correlacion de Spearman

Correlacién de variables

Tabla 21Correlacion de Pearson entre V.SE (Salario emocional) y V.RTH (Retencion Del
talento humano)

Correlaciones

SE RTH
SE Correlacion de Pearson 1 ,452
Sig. (bilateral) ,004
N 80 80
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RT Correlacion de Pearson ,452 1
H

Sig. (bilateral) ,004

N 80 80

Lo que quiere decir que el valor de la correlacion de Pearson entre V. SE y V.RTH es
0.452, esto afirma que existe una correlacion positiva moderada. En cuanto a la significancia

bilateral de 0.004 plantea que la correlacién de las dos variables es estadisticamente significativa.

Prueba de Hipotesis

Acorde con los datos arrojados por el método de correlacion de Pearson que es: 0.452,
indica que hay una correlacion positiva moderada, se planted en la prueba de hipdtesis que se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa que afirma que: Si existe una

correlacion entre Salario emocional y Retencién del Talento Humano.

Impactos
Esta investigacion presenta impactos significativos en cuanto a lo ambiental, social y

econémico, que se detallan a continuacién:

- Impacto Ambiental

Aunque el estudio no involucra acciones directas sobre el medio ambiente, se identifica
un impacto ambiental indirecto y positivo. La reduccion de la rotacion del personal,
consecuencia de una gestion adecuada del salario emocional, disminuye el uso repetitivo de
recursos materiales y energeticos destinados a procesos de seleccidn, contratacion y capacitacion
(Chiavenato, 2017). Esto se alinea con practicas organizacionales sostenibles, en las que se

promueve el uso racional de recursos a través de politicas internas mas eficientes (Serna, 2019).

- Impacto Social

67



68

El mayor impacto de esta investigacion se observa en el ambito social y humano. El
salario emocional, entendido como el conjunto de beneficios no econémicos que promueven el
bienestar integral del trabajador, mejora la calidad de vida laboral, fortalece el sentido de

pertenencia y favorece relaciones laborales positivas (Recuenco, 2021).

Segun Fernandez y Morales (2019), la implementacion de acciones como la flexibilidad
laboral, el reconocimiento del esfuerzo y el apoyo al desarrollo personal no solo incrementa la
satisfaccion del trabajador, sino que también mejora la salud emocional y el clima
organizacional. Esto, a su vez, reduce el ausentismo, el estrés laboral y fomenta una cultura

organizacional mas empatica y colaborativa.
- Impacto Econémico

La retencion de talento humano esté estrechamente relacionada con la rentabilidad
organizacional. Segun Robbins y Coulter (2018), un alto nivel de rotacion genera costos
ocultos importantes, como la pérdida de conocimiento institucional y disminucién de la
productividad. En este sentido, el salario emocional acta como estrategia de fidelizacion
del personal, permitiendo a las organizaciones conservar su capital humano estratégico.
Ademas, investigaciones como la de Sosa y Pérez (2020), demuestran que las empresas
que invierten en bienestar no econémico logran empleados mas motivados, productivos y

leales, lo que genera ventajas competitivas sostenibles en el tiempo
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Estrategias de Salario Emocional orientadas a la Retencion del Talento Humano
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ESTRATEGIAS SALARIO EMOCIONAL DIMENSION AMBIENTE

Estrategia Objetivo Actividades Tiempo de Responsable Seguimiento Presupuesto
Ejecucion
Proponer mejoras en la
ergonomia para asegurar
. ., comodidad y reducir el estrés
Mejorar la percepcion . e
. laboral. Por medio de analisis
sensorial de los
, de expertos. Encuestas sobre
. empleados a través de . .
Espacios de S Proponer un sistema de ambiente
. la optimizacion del - iy
trabajo que . retroalimentacion semanal 6 meses Jefe de Talento laboral
S entorno fisico laboral, . . o $3.500
inspiran . , (cada viernes) que permita Humano auditorias de
creando espacios mas . .
conocer la percepcion que espacio cada
agradables, . . -, .
- tienen sobre esta dimension, trimestre.
ergonémicos y . o
. con el fin de identificar areas
estimulantes. . .
de mejora tomar decisiones
oportunas
Variable de Retencion del talento Humano Dimensién compromiso del talento
Estrategia  Objetivo Actividades Tiempo de Responsable Seguimiento Presupuesto
Ejecucion
Identificar y reconocer
. colaboradores altamente Encuestas de
Fortalecer el sentido . .
. comprometidos para que Clima
Plan de de pertenenciay la . .
e T sirvan como referentes y . organizacional
fidelizacion  identificacion de los Gerencia 'y .
promuevan la Cultura y medicion de
y Cultura colaboradores con la . 12 meses Talento P $1.000
N Organizacional. indice de
Organizaci  empresa aumentando . Humano . .
. Implementar beneficios como satisfaccion de
onal SuU compromiso y - -
S tarde libre por desempefio, los
motivacién laboral

reconocimientos y
celebraciones personalizadas.

colaboradores
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Crear un boletin interno
mensual con noticias de la
empresa, logros y mensajes

de liderazgo.

Planificacio
n de
bienestar y
equilibrio
vida
personal-
Trabajo

Reducir la rotacion
laboral a través de
iniciativas que
mejoren la calidad de
vida y el bienestar
integral de los
colaboradores

Aplicar esquemas hibridos
horarios escalonados ara
mejorar el balance entre la
vida laboral y personal.
Ofrecer servicios de salud
mental, asesoria financiera 'y
acceso a actividades de
recreacion.

Ofrecer beneficios como
licencias parentales.

24 meses

Talento
humano y
Finanzas

Indicadores de
absentismo,
productividad y
satisfaccion
laboral
evaluados
trimestralmente

$2.500

Origen: elaboracién propia a partir de las brechas encontradas dentro de las variables de Salario Emocional y Retencion del Talento Humano.
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Los resultados obtenidos permiten demostrar que existe una relacion entre las variables
estudiadas, mediante el analisis estadistico descriptivo y la aplicacion del Coeficiente de
correlacion de Pearson, se determiné una significancia de 0,452, lo que evidencia una
correlacion positiva moderada entre el salario emocional y la retencion del talento

humano en la empresa Importadora Juan Cevallos 1JC S.A.

El andlisis teorico del salario emocional y retencion del talento humano permitié
comprender su importancia, identificando sus principales caracteristicas y el vinculo que
existe entre ellas dentro del contexto organizacional. A través del analisis de diferentes
estudios cientificos y teorias, se concluye que existe una relacion significativa entre estas
dos variables, por lo tanto, el salario emocional se posiciona como una herramienta
estratégica para atraer y conservar personal altamente calificado, lo que repercute

significativamente en la fidelizacidn y retencion del personal idoneo para la organizacion.

Identificando el procesamiento estadistico, mediante la baremacién, se pudo observar un
porcentaje para la variable de salario emocional es percibido con un nivel alto de 26%,
para nivel medio 44% y nivel bajo 30% con deficiencias en ambiente laboral y para la
variable de retencién del talento humano con un nivel alto 28%, nivel medio 41% y bajo

de 31% con brechas en la dimension de compromiso del talento y lealtad del talento.

Finalmente, se propuso estrategias de salario emocional orientadas a la retencion del
talento humano, para la variable de salario emocional, enfocadas en la dimensién

Ambiente laboral: estrategia denominada espacios de trabajo que inspiran y para la
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variable de retencion del talento humano, dimension compromiso del talento: estrategia
denominada plan de Fidelizacion y Cultura Organizacional para fortalecer el sentido de

permanencia.

Recomendaciones

Se recomienda usar otras variables aparte de Retencién del talento humano para
correlacionar Salarioemocional como, por ejemplo: Satisfaccion Laboral, Comunicacion
interna, Reclutamiento y Seleccidon, Rotacién del personal, Contrato Psicolégico. A su
vez la relacion positiva moderada entre el salario emocional y la retencion del talento
humano, se recomienda a la empresa implemente politicas permanentes de salario

emocional orientados a la retencién del talento humano.

De acuerdo con los fundamentos teoricos investigados, se propone fortalecer la variable
de salario emocional: dimension ambiente para lograr el nivel deseado de satisfaccion de
los colaboradores y que la organizacion cuente con talento altamente motivado y

comprometido.

Se recomienda realizar un diagndstico interno acerca de la variable de salario emocional,
de acuerdo con los niveles actuales, se recomienda realizar diagnosticos internos

periddicos que permitan monitorear la evolucion de ambas variables.

Es necesario que la organizacion implemente las estrategias propuestas como los planes
de desarrollo profesional y beneficios competitivos que fomenten la permanencia y el
compromiso de los empleados, reduciendo el porcentaje en nivel medio y optimizando la

estabilidad laboral.
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Usar el plan de estrategias propuesta por el grupo de estudio, para mejorar la percepcion
de la organizacion entre los colaboradores. Esto permitira fortalecer la retencion del
talento humano, aumentar el compromiso y alcanzar un nivel estadisticamente méas

favorable en las variables evaluadas.
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ANEXOS
Anexo 1
Baremacion de la Dimension Ambiente
Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido NIVEL BAJO 24 30,0 30,0 30,0
NIVEL MEDIO 47 58,8 58,8 88,8
NIVEL ALTO 9 11,3 11,3 100,0
1uLal ouv ERVIVAV] ERVIVAV]

Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Salario Emocional. Los datos recopilados se procesaron y
analizaron en SPSS, enfocandose en la dimensién Ambiente.

Anexo 2

Baremacion de la Dimensién Desarrollo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido NIVEL 29 36,3 36,3 36,3
BAJO
NIVEL
MEDIO 31 38,7 38,7 75,0
NIVEL 20 25,0 25,0 100,0
ALTO
Total 80 100,0 100,0

Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Salario Emocional. Los datos recopilados se procesaron y analizaron en
SPSS, enfocandose en la dimension Desarrollo.

Anexo 3

Baremacion de la Dimensién de Flexibilidad

Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido NIVEL BAJO 26 32,5 32,5 32,5
NIVEL MEDIO 37 46,3 46,3 78,8
NIVEL ALTO 17 21,3 21,3 100,0
1uiai ouv ERVIVAV) ERVIVAV)

Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Salario Emocional. Los datos recopilados se procesaron y
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analizaron en SPSS, enfocandose en la dimensién Flexibilidad.

Anexo 4

Baremacion del Instrumento de la variable de Salario Emocional

Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vaélido NIVEL BAJO 24 30,0 30,0 30,0
NIVEL MEDIO 35 43,8 43,8 73,8
NIVEL ALTO 21 26,3 26,3 100,0
1uLlal ouv 1UU,V 1UU,V

Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Salario Emocional. Los datos recopilados se procesaron y
analizaron en SPSS, enfocandose en las tres dimensiones de la variable de estudio de forma general.

Anexo 5

Baremacion Satisfaccion del Talento

Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido NIVEL BAJO 25 31,3 31,3 31,3
NIVEL MEDIO 32 40,0 40,0 71,3
NIVEL ALTO 23 28,7 28,7 100,0
1uLal ouv ERVIVAV] ERVIVAV]

Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Salario Emocional. Los datos recopilados se procesaron y analizaron en
SPSS, enfocandose en la dimension Satisfaccion del Talento.
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Anexo 6

Baremacion Identificacion del Talento

83

Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Valido Nivel Bajo 30
Nivel Medio 38
Nivel Alto 12
1ulal oV

37,5 37,5
47,5 47,5
15,0 15,0
1UU,U 1UU,U

37,5
85,0
100,0

Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Retencion del Talento Humano. Los datos recopilados se procesaron y
analizaron en SPSS, enfocandose en la dimension Identificacion del talento.

Anexo 7

Compromiso del Talento

Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido NIVEL BAJO 32 40,0 40,0 40,0
NIVEL MEDIO 31 38,8 38,8 78,8
NIVEL ALTO 17 21,3 21,3 100,0
1uiai ouv ERVIVAV) ERVIVAV)

Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Retencién del Talento Humano. Los datos recopilados se
procesaron y analizaron en SPSS, enfocandose en la dimensién Compromiso del talento.

Anexo 8

Baremacion lealtad del Talento

Vélido Nivel bajo 38
Nivel medio 22
nivel alto 20
1uLal [e]V]

Porcentaje valido

47,5 47,5
27,5 27,5
25,0 25,0
FRVIVAV) 1UU,U

Porcentaje acumulado

47,5
75,0
100,0
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Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Retencién del talento Humano. Los datos recopilados se

procesaron y analizaron en SPSS, enfocandose en la dimensién Lealtad del talento.

Anexo 9

Baremacion Desempefio del Talento

Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Valido NIVEL ALTO 46 57,5
NIVEL MEDIO 34 42,5
et ou 1UU,U

57,5
42,5

1UU,U

57,5
100,0

Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Retencién del talento humano. Los datos recopilados se
procesaron y analizaron en SPSS, enfocandose en la dimensién Desempefio del Talento.

Anexo 10

Cuestionario Aplicado a la empresa

AMBIESNTE LABORAL- Flambicnic Bhoral s enende come 2] conjuie de condcones
ficicas, psicoldgicas vy socoks que rodean al tmbajador en =20 logar de tebaje (Ramier &
Gubemex, 20200

ITEMS 1

Lim jefes o directives scostombrs o saldsr ol personal

Foit| = |

La emnpresa le brinda capaciaciones que bego aplce ensa
vide personal

Ha desarrollado amitsd con sus. compafieres

Cusrdi abguen tiene algin problema fomiler (enfermedad ¢
sinesiro), sus supenores s¢ solidaroan v syadan

Se sienie alegre de ser parte de esta empresa

&

Conndo desperin b xpoda b wdes 3 o a oo trobago y
TS SN SUS Conpafienos.

DESARROLLO. - El desarmollo profesional esun proceso contimee mediante el cual los colsboradores
adquieren ¥ perfecconan compeiencis, conocientos v habddades, con el fin de mejorar su
rendizento y avanzarensu carremn dentro de b organbmcin. (Chinveate 2020

ITEMS I

Le brmadan capecinciones qoe liege aphcn en su irsham o en
su vida personsl

Exeten posbildades de ascenso por mérice

Sus ppirsones, infonmes o sugerencias son bien recibidas por
SUS SUETOTES.

1t

Recmmnesn oon gesios, freses o helicinciones. cusndoe cumplen
& cehalidad con alguns ares especil.

Lz toneen em cuema pan scinidades, rnbaps o comsones
expeciales qoe debe cumplr b empeess.

I'h

51 presentars b remonci cree que ke pedirian qoe se quede.

!

FLEXIBILIDAL.

La flexibilidad bhorml mplica b sdapiciin de bs condiciones  de tmabajo &
bs recesidades del empleado, como hormmos fiexbles, welictnbap o pommscs pesombkes

(DebmdosGancia et al . 20200

ITERS 1

1

rl

13

5e puede pedir permscs. para rimes ancanes, keamks o de
indok: personal

14

Decarrollin actridades deporivas o de recressin con todo
¢l personal
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SATISFACCION DEL TALENTO. - Lasatisfaccidn laboral es un estado emocional positivo
que resulta de b evahscion del trabajo o de las experiencas hborakes del mdividuo.”
Robbins & Judge (2020)

M ITEMS 1 |2 ]3[4 |5
1 Recibo reconocimiemo por mi buen trabajo.
2 En el trabajo. me siento cercano a mis companeros

Trabajar en esta empresa me hace sentir bien.

4 Mle siento sepguro'a en mi trabajo
5 Creo gque la direccion se preccupa por los gerentes y demids
empleados.

IDENTIFICACION DEL TALENTO. - La identificacion organizacional se refiere al grado en que un
mcdividue  defme su identidad en funcion de | pertenence o una orpanizacon,” Ashforth & Mael
{1939)

N® ITEMS 1|2 |3 [4 (5
fi e enemgullece hablar de mi emplea
T Tengn un sentido de pertenencia
8 Ml siento orgullosn'a
9 Comsidero que el éxito de b marca es min
10 Trato a b organizaciin como una familia
11 Digo “nosofros” en ogar de “elos
12 Liw elogios a b marca me parecen un cumplido. personal

[COMPROMISO DEL TALERTO. - “El campromiso arganizacional es el vinculn psicoldgico que une a
empleado con b orgamzacion, mamfestado en la vohmtad de contmbur v permanccer enells.”
Mever & Allen (15941)
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