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Resumen

La investigacion fue planteada con el objetivo de determinar la influencia del salario emo-
cional en el compromiso organizacional del personal de las universidades de la ciudad
de Arequipa durante el 2021. La metodologia fue de diseno no experimental, de enfoque
cuantitativo y de nivel explicativo. Los resultados fueron que el salario emocional y el
compromiso organizacional eran mayormente de nivel alto. Se concluy6 que la influencia
del salario emocional en el compromiso organizacional del personal de las universidades
de la ciudad de Arequipa fue positiva y significativa.
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Abstract

The research was designed to determine the influence of emotional salary on the organi-
zational commitment of university staff in the city of Arequipa during 2021. The methodo-
logy was non-experimental, quantitative, and explanatory in nature. The results showed
that emotional salary and organizational commitment were mostly high. It was concluded
that the influence of emotional salary on the organizational commitment of university
staff in the city of Arequipa was positive and significant.

Keywords: emotional salary, work environment, personal development, flexibility, organi-
zational commitment, university, teachers, administrative staff
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Introducciéon

Con el pasar del tiempo, las iniciativas del
Estado Peruano, han tenido como finalidad
mejorar la calidad educativa superior, re-
conociendo al docente como actor funda-
mental del proceso formativo (Montenegro,
2020). Ademas, se debe de considerar que
la calidad se logra también con la partici-
pacion de otros agentes, reconociendo el
papel esencial del personal administrativo,
quienes forman parte de la gestion admi-
nistrativa que asegura el correcto funcio-
namiento del proceso formativo (Ceballos
at al., 2021).En este sentido, se reconoce
que las universidades deben de asumir una
perspectiva organizacional en la que se de-
sarrollen y se apliquen estrategias que po-
tencien el rendimiento de sus trabajadores
(Van den Brink et al., 2012).

Diversos estudios senialan que el personal
podra desempenarse y desarrollar sus ac-
tividades de manera eficiente si existe un
compromiso con la institucion, logrando
como resultado el alcance de las metas ins-
titucionales (Allen y Meyer, 1996; Obedgiu
et al., 2017; Bano et al., 2020), asi como lo
enfatizan varios autores, es determinante
el compromiso organizacional, ya que op-
timiza la calidad de sus servicios (George y
Sabapathy, 2011; Popoola y Fagbola, 2020).
Debe tenerse presente que el compromiso
organizacional influye de manera positiva
en el desempeno, por lo cual la implemen-
tacion salarial permite consolidar lealtad,
ademas promueve el compromiso del per-
sonal hacia la organizacion (Dumont et al.,
2017). En este marco, el concepto de sistema
de retribucién ha experimentado una evo-
lucion progresiva, permitiendo reconocer
el trato humano como un valor anadido en

las politicas organizacionales (Soler, 2015).

En la actualidad, los trabajadores revisan de
manera continua los incentivos que ofrece
la institucién, ademas realizan una valora-
cion para afirmar si estos contribuyen a for-
talecer su seguridad, crecimiento profesio-
nal y reconocimiento laboral (Barakat et al.,
2021). A partir de ello, el salario emocional
busca mantener un equilibrio entre lo mo-
netario y lo emocional buscando satisfacer
necesidades personales y emocionales del
trabajador (Quintero y Betancur, 2018; Sal-
vador et al., 2021). No obstante, la pandemia
del Covid-19 implicé que las universidades
migraran hacia la virtualidad permitiéndo-
se adaptar a entornos no presenciales, si-
tuaciéon que afecté desfavorablemente con
el aumento de estrés y agotamiento laboral
(Castilla et al., 2021).

En consecuencia, las instituciones evi-
dencian la necesidad de otorgar bienestar
emocional a sus trabajadores con el fin de
fortalecer el compromiso laboral. La falta
de reconocimiento y desestimacion puede
afectar negativamente en el desempeno,
asi como generar una mayor rotacion labo-
ral (Barakat et al., 2021, Dumont et al., 2017;
Popoola & Fagbola, 2020), especialmente
cuando no existe equilibrio entre el trabajo
y la familia (Popoola & Fagbola, 2020). Estas
circunstancias repercuten directamente
en la calidad de servicio en las institucio-
nes de educacion superior. Sin embargo, el
salario emocional es un ambito muy poco
investigado y comprendido en entorno lo-
cal y nacional.

Enlarevisiondelaliteratura, se evidenciaron
diferencias estadisticas en el compromiso
organizacional entre trabajadores que
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comprendian la mision y vision institucional
y aquellos que las desconocian. Este
resultado refleja que la identificacién con
los valores y objetivos institucionales,
vinculada al salario emocional, potencia el
compromiso y el sentido de pertenencia,
convirtiéndose la mision organizacional en
un factor motivacional (Dobrini¢ & Fabac,
2021). En concordancia, la presencia de
valores organizacionales se asocia con
mayores niveles de compromiso en el
personal (Salvador et al., 2021).

Por su parte, Ndlovu et al. (2021) explora-
ron la relacién de la comunicacion geren-
cial con el compromiso afectivo, para ello se
analizo mediante un modelo de ecuaciones
estructurales. Se destaca que la comunica-
cion del gerente no ejercia una influencia de
manera directa sobre el compromiso, sino
que actda de manera indirecta mediante la
confianza y satisfaccion laboral. Este resul-
tado subraya que la calidad del clima laboral
y entorno organizacional es importante, ya
que esta vinculado con el salario emocional,
lo cual a su vez permite generar una mayor
confianza y compromiso.

De modo similar, Quispe y Paucar (2020)
en su estudio identificaron que existe
una asociacion positiva entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional,
sin embargo, se advierte que existen
deficiencias en los factores extrinsecos
e intrinsecos afectando las dimensiones
de continuidad y normativa. Por lo cual
se infiere que, si hay un reconocimiento,
valoracioén y desarrollo personal, favorecera
el incremento de satisfaccion y compromiso
del personal.

En el ambito universitario, Cori et al. (2019)
destacan la relacion directa y positiva entre

la gestion de talento humano y compromiso
organizacional, lo cual refuerza la nocion
de politicas de bienestar y confirma que la
equidad y ambos elementos constituyen una
forma de salario emocional que consolidan
un vinculo institucional. De igual modo,
Fabian (2019) investigo la influencia del tipo
de contrato y el compromiso organizacional
en el personal hospitalario, hallando que,
los empleados con contratos estables
mostraban un compromiso mas elevado.
En este sentido, la estabilidad laboral puede
entenderse como un componente del
salario emocional en tanto brinda seguridad
psicolégica que refuerza la fidelizacion
organizacional.

En las universidades el personal
administrativo estaba mas comprometido a
diferencia de los docentes (Adegbaye et al.,
2021; Seyyedmoharrami et al., 2019; Shah et
al., 2020; Udofia & Ibegwan, 2019); Ademas
segun Kassaw y Golga (2019) determinaron
que lo docentes percibian mayormente al
compromiso organizacional como medio
por lo que era importante aumentar su
motivacion mejorando su percepcion del
ambiente de trabajo y las oportunidades
de desarrollo. En relacion a la condicion
laboral, los resultados van acorde a los de
Shah et al. (2020) quienes evidencian que
los trabajadores con contratos regulares
(nombrados) tenian mayores niveles de
compromiso organizacional. Segin Cori
et al. (2019), este compromiso se explica,
en parte, por la estabilidad econdmica
que ofrece el empleo universitario,
especialmente cuando la remuneracion
institucional constituye la principal fuente
de ingresos.

De manera general, la literatura revisada
evidencia que el compromiso organizacional
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esta condicionado por una serie de factores
y, de manera pertinente, esta asociada al
salario emocional. Entre ellos se encuentra
la comunicacion, confianza, satisfaccion,
sentido de pertinencia, gestion de talento
humano y estabilidad laboral. Sin embargo,
gran parte de los estudios son de tipo
correlacional realizadas en distintos
sectores, lo que resalta su importancia
para realizar la presente investigacion
planteando el siguiente objetivo: determinar
la influencia del salario emocional en el
compromiso organizacional del personal
de las universidades de la ciudad de
Arequipa, 2021. En concordancia con ello,
se plantea la siguiente hipdtesis: el salario
emocional influye significativamente en el
compromiso organizacional del personal de
las universidades de la ciudad de Arequipa,
2021

En las bases tedricas, el salario se ha
conceptualizado como la compensacion
economica, sin embargo, se debe de
redefinir este concepto, ya que este
abarca no solo lo econémico sino también
necesidades psicologicas del personal. En
este sentido, este tipo de compensaciones
y beneficios subjetivos constituyen el
salario emocional, lo cual conlleva a que se
construya una identidad y pertenencia con
la organizacion (Vazquez, 2020).

Por su parte, Gay (2006) explica que
conceptualizar el salario emocional surge
de la necesidad de asociar los términos
de salario con formas de reciprocidad
simbdlica y afectiva. Se le atribuye el
término emocional ya que satisface
las necesidades del personal, de esta
manera este salario se conceptualiza
comprendiendo que la recompensa

econdmica no solo es necesaria, sino que
se refiere a recompensas que puedan
favorecer su bienestar y compromiso
dentro de la institucion. De manera
similar, Carpio y Urbano (2021) definen
al salario emocional como elementos no
necesariamente tangibles, estos pueden
orientarse a mejorar la calidad de vida del
empleado como flexibilidad en horarios,
teletrabajo, seguro de salud y descansos.
Estas medidas permiten generar mayor
motivacion y compromiso del personal con
la organizacion.

Estetipodesalariobuscaser el complemento
de la retribucion econdmica, concepto
respaldado por Nicolas (2011) que aniade que
el salario emocional debe concebirse como
una fuente de motivacion que estimule el
compromiso e involucramiento del personal
en su trabajo. Dicho involucramiento no
solo debe entenderse por lo financiero, sino
que va mas alla de este tipo de retribucion,
logrando una identificacion con la
organizacion. Del mismo modo, Gonzalez
(2017); Andrade (2018) sostienen que es el
conjunto de factores intangibles que no se
limitan al bienestar emocional, sino que
busca equilibrar el bienestar del trabajo
con su vida familiar y social. Su impacto
recae en la satisfaccion personal, lo cual
genera efectos positivos en su entorno,
fortaleciendo una cultura organizacional
mas integral.

Asimismo, Cazares (2020), Gonzalez (2017),
Rubio et al. (2020) conceptualizan al salario
emocional como los beneficios que generan
en el personal confianza, orgullo y gratitud.
Estos beneficios favorecen a la institucion,
ya que se genera en el trabajador un sentido
de pertenencia derivado del reconocimiento
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y apoyo institucional. Por su parte, Diaz (2020) define el salario
emocional como un pacto psicolégico sustentado en recompensas no
monetarias, este busca armonizar la vida laboral con la vida familiar
otorgando estimulos y reconocimientos. En ese mismo sentido,
Espinoza y Toscano (2020) y Salvador et al. (2021) destacan que este
tipo de incentivos, tanto internos como externos, procuran que el
personal pueda tener una mejor calidad de vida.

Segun Gay (2006), el salario emocional puede explicarse a través de la
teoria de las 4 C, esta permite comprender las dimensiones de trabajo
y los diversos factores que inciden en la satisfaccion y compromiso
del personal. La primera abarca las condiciones suficientes para el
desempenio laborar, se refiere a entornos seguros y adecuados para
el personal. La segunda se refiere a las condiciones ambientales,
esta es entendida como el disefio fisico y entorno laboral que genera
en el trabajador comodidad y bienestar. La tercera dimension
consiste en las relaciones interpersonales en el entorno laboral,
este companerismo se debe de basar en respeto y cooperacion. Por
ultimo, la conciliacion entra trabajo y familia que busca compatibilizar
y reconocer la importancia de atender las necesidades personales del
colaborador, en otras palabras, se busca un equilibrio emocional.

Gomez (2011) menciona que el salario emocional se estructura en
una serie de dimensiones. La primera consiste en el reconocimiento
personal y laboral, esta dimension permite reconocer los esfuerzos
que hace el trabajador con la organizacién. La segunda consiste
en el incentivo a las personas, orientado a generar un estimulo y
respuesta, en este caso, motivacion que refuerce el compromiso con
la institucion. La dimensién de cultura y compromiso mutuo busca
generar una identidad entre el personal y la organizacion para llegar
a cumplir meta en comun. Finalmente, la dimension de planificacion
del trabajo procura evitar una sobrecarga de trabajo, para ello
mediante la aplicacion de estrategias se permite gestionar las tareas
adecuadamente y buscar el equilibrio entre demandas laborales y el
tiempo libre.

Quinteroy Betancur (2018), desde la perspectiva del salario emocional,
proponen 4 dimensiones. Se busca mediante la primera dimension
establecer politicas y planes que orienten el direccionamiento
institucional y la interaccion de trabajadores para alcanzar los
objetivos institucionales. La dimension humana se centra en la
persona dentro del proceso productivo garantizando un desempeno
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adecuado y reconociendo el valor de cada trabajador. La dimension de creacion de valor se
centra en equilibrar lo econémico con lo emocional. Por dltimo, la dimension motivacional
busca fortalecer el compromiso y bienestar personal.

Andrade (2018) estructura el salario emocional en 4 dimensiones: La compensacion, esta
dimensioén comprende la relacion entre el trabajador y la organizacion centrandose en la
justiciayla equidad enlas politicas institucionales. Larecreacion, estareferida al tiempo libre
y descanso para revitalizar el bienestar fisico y mental. La formacion personal, comprende
el desarrollo de competencias técnicas habilidades interpersonales. Por dltimo, el bienestar
emocional, promueve la creacion de entornos saludables y clima laboral favorable.

Petit (2019) sustenta 2 dimensiones para el salario emocional. La dimension del ambiente
del espacio de trabajo involucra las condiciones del entorno laboral y enfatiza que estas
pueden influir en el entorno organizacional y satisfaccion personal. La dimension de
relacion trabajo-familia busca fomentar el reconocimiento de las necesidades familiares
del trabajador, promoviendo una cultura organizacional integra y buscando el equilibrio
entre la profesion y el personal.

Salvador et al. (2021) proponen a partir de 3 dimensiones que articulan factores psicosociales
y organizacionales. El ambiente laboral actia como regulador del clima organizacional,
ya que alude al conjunto de relaciones y actitudes en el entorno del trabajo. El desarrollo
profesional constituye una herramienta estratégica que ofrece un espacio de aprendizaje
y oportunidades, permitiendo la continua formaciéon y potenciacion de habilidades.
Finalmente, la flexibilidad busca garantizar la armonia entre responsabilidades laborales
y personales mediante estrategias que equilibran la vida del personal con la organizacion.

En cuanto a las bases tedricas del compromiso organizacional ha sido abordado desde
diferentes perspectivas. Su conceptualizacién, antes basada en la conducta, es en la
actualidad un concepto mas complejo que vincula al individuo con su entorno de trabajo.
Becker (1960) sostiene que la inversion que hace el trabajador en si mismo refuerza y
mantiene un comportamiento estable. Meyer y Allen (1991) lo conciben como un estado
psicoldgico que relaciona al personal con la institucion, influyendo en su estadia o retiro de
la institucién. Asimismo, Allen y Meyer (1996) destacan la relevancia de vinculos afectivos,
sefialando que el reconocer los lazos emocionales permitird generar un compromiso
auténtico.

Kahn (1990) considera que el compromiso organizacional se asocia con la utilidad y valor
que cada integrante brinda a la empresa para alcanzar sus objetivos, entendiendo que
el trabajo en grupo genera beneficios tanto particulares como colectivos. Por su parte,
Nuriani et al. (2014) explican que este compromiso abarca el nivel de confianza y aceptacion
del trabajador respecto a su labor, demostrando sus esfuerzos a la organizacion con el fin
de lograr las metas institucionales y reforzar su permanencia dentro de la organizacion.
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Desde la perspectiva de Betanzos y Paz (2011) y Hernandez y Castro (2015), el compromiso
organizacional se presenta como una relacion emocional profunda que vincula al personal
con su centro laboral, generando conductas de identificacion, sentido de pertenencia y
defensa hacia la institucion. Araujo y Brunet (2012) sostienen que este compromiso es una
fuerza interna que impulsa al personal a actuar de acuerdo a sus valores simultdneamente
con los propositos de la institucion, lo cual permite fortalecer una cohesion organizacional.
Segun Meyer et al. (2013), Mowday et al. (2013) y Robbins y Coulter (2014) consideran al
compromiso organizacional como una fuerza psicoldgica que se refleja en el trabajador
basado en la identificacion, participacion y pertenencia hacia la institucion. Esta
perspectiva es ampliada por Méndez et al. (2018) quienes mencionan que la relacion con
la empresa impulsa a que el trabajador pueda involucrarse mas con la organizacion y este
mas comprometido con sus metas y crecimiento. Sin embargo, el compromiso se debe de
equilibrar con los beneficios y los costos de abandonar la organizacion o permanecer en
ella. Para Prasetyo y Widyanti (2020) el compromiso organizacional se concibe como un
constructo psicologico que caracteriza la relacion entre trabajadores y su organizacion,
este vinculo incluye tanto conexioén emocional y objetivos colectivos.

El compromiso organizacional ha sido medido desde diferentes modelos teoricos. El
enfoque unidimensional planteado por Becker (1960) permite comprender el compromiso
organizacional como una relacion de intercambio donde el personal obtiene beneficios
de acuerdo a sus esfuerzos realizados, permitiendo que se refuerce la permanencia,
motivacion, y ademas el compromiso organizacional.

Por su parte, Porter et al. (1974) propusieron que el compromiso organizacional es un vinculo
afectivo entre personal y organizacion. Este planteamiento unidimensional se estructura en
tres dimensiones: la aceptacion de los objetivos de la institucion, la disposicion para alcanzar
los objetivos y la intencion de permanecer en la organizacion. Desde esta perspectiva, el
compromiso no solo es obligacion laboral, sino que implica lo emocional como eje fundamental.
Angle y Perry (1981) plantearon que el vinculo entre trabajador y organizacion se sostiene
en dos dimensiones: el compromiso de valor, entendido como la relacion del trabajador y la
organizacion, en contraste con el compromiso de permanencia que es la motivacion por los
beneficios brindados por la empresa hacia su personal.

Desde el enfoque Bar-Hayim y Berman (1992) se propone una estructura con dos tipos de
compromiso: el compromiso activo que surge del sentido de identificacion que motiva al
personal para desempenarse mejor en el &mbito laboral. En cambio, el compromiso pasivo se
configura en la satisfaccion personal de cada individuo de la organizacion.

Asimismo, Mathieu y Zajac (1990) senalan que el compromiso organizacional esta compuesto
por dos componentes: el compromiso actitudinal y el calculador, el primero se refiere a la
identificacion del personal con la organizacion, mientras que el segundo se fundamenta bajo
las perdidas profesionales que supondria abandonar la institucion.
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De acuerdo a Penley y Gould (1988) proponen un modelo multidimensional que se estructura
en tres componentes. El compromiso calculador se orienta a mantener al personal a través
de beneficio; en segundo lugar, el compromiso perdido, asociado a la falta de opciones para
cambiar de empleo; por dltimo, tenemos en compromiso laboral que se explica cuando el
trabajador comparte valores similares con la organizacion, generando una adhesion ética.

Metodologia

La metodologia fue de disefio no experimental, con un enfoque cuantitativo y de nivel
explicativo. En cuanto a la técnica fue la encuesta y los instrumentos fueron la adaptacion
del cuestionario de salario emocional propuesto por Salvador et al. (2021) conformado por
18 items. Ademas, se utilizo el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen
(1997), compuesto por 19 items. Ambos instrumentos fueron adaptados al contexto peruano
y la naturaleza del sector a estudiar, posteriormente fueron validados por juicio de cinco
expertos y obtuvieron adecuados niveles de confiablidad.

Tabla 1
Resultados de confiabilidad de variables

Variable Dimensiones N.° de elementos Alfa de Cronbach

Ambiente laboral 6 0.860

Salario

emocional Desarrollo profesional 6 0.838 0.926

Flexibilidad 6 0.862

Compromiso afectivo 6 0.889

Compromiso

organizacional ~Compromiso de continuidad 7 0.806 0.908

Compromiso normativo 6 0.894

Enrelacién con la poblacion, de acuerdo a los portales de transparencia de las universidades
de la ciudad de Arequipa, estuvo conformada por 4889 trabajadores. En cuanto a la muestra,
se empled un muestro no probabilistico por conveniencia, logrando recolectar la data de
405 trabajadores de las siete universidades reconocidas por la Superintendencia Nacional e
Educacion Superior Universitaria (SUNEDU) al momento de realizar el estudio.

Resultados
A nivel descriptivo, el salario emocional present6 predominantemente un nivel alto (82.0%),
seguido por el medio (14.1%) y bajo (4.0%). De manera similar, el compromiso organizacional

fue mayormente alto (90.1%) seguido del nivel medio (9.9%).
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Tabla 2
Frecuencias de variables y dimensiones

Variable y dimensiones Bajo Medio Alto Total
N 16 57 332 405
Salario emocional
% 4.0% 141% 82.0% 100.0%
N 0 40 365 405
Compromiso organizacional
% 0.0% 9.9% 90.1% 100.0%

Seguidamente, se verifico la independencia de las variables mediante el estadistico Durbin
Watson, que deberia ser de 1 al 3 para demostrar su relevancia (Vila et al., 2019) y para la
interpretacion del R2 se considera la interpretacion de Chin (1998).

En el primer modelo, el R2 ajustado fue de 0.459, lo que indica que la influencia del salario
emocional, incluyendo sus dimensiones, es de magnitud moderada sobre el compromiso
organizacional. En el segundo modelo, el R2 ajustado fue de 0.460, evidenciando que
la influencia del salario emocional de forma general, también es moderada sobre el
compromiso organizacional. Ademas, ambos modelos fueron de influencia positiva. Por lo
tanto, se acepta la hipotesis de investigacion y se afirma que el salario emocional influye
significativamente en el compromiso organizacional del personal de las universidades de la
ciudad de Arequipa, 2021.

Tabla 3
Resumen del modelo

Resumen del modelo

Estadisticos de cambio

-
F— \o
o [e) % 5 [ad L 9
o % B8 cfg §3 3 2 c
9] s =@ © £ 0@ o — o Eu ol
Xe, o e R T s 5 G ® c e
o) g g3 O Qg Q0 S (O] O o 5 ®
> o) O 59 E3 £ 5 0=
5o O o %
o
1 .680° 0.463 0459 7818 0463 115162 3 401 0.000 2.078
2 .679P 0.461 0460 7.809 0461 345.069 1 403 0.000 2.068

a. Predictores: (constante), Ambiente laboral, Desarrollo profesional, Flexibilidad

b. Predictores: (constante), Salario emocional
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Tabla 4
Resultados de coeficientes del modelo

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados .
Modelo t. sig.
B Desv Error Beta
1 (Constante) 37.352 3.464 10.781 0.000
Ambiente laboral 0.639 0.147 0.246 4.359 0.000
Desarrollo 0.779 0150 0.291 5196 0.000
profesional
Flexibilidad 0.542 0.121 0.231 4476 0.000
2 (Constante) 37.822 3.296 1.476 0.000
Salario emocional 0.649 0.035 0.679 18.756 0.000

a. Variable dependiente: Compromiso organizacional

Conclusiones y recomendaciones

La investigacion evidenciéo que el salario emocional influye significativamente en el
compromiso organizacional del personal de las universidades de la ciudad de Arequipa.

En cuanto al salario emocional, los resultados mostraron que la percepcion era alta. Estos
resultados senalan que los valores altos de salario emocional son la consecuencia de
buenas practicas de gestion.

Respecto al compromiso organizacional, se observaron porcentajes mayores en el nivel
alto de percepcidn, lo que favorece al logro de los objetivos planteados. De esta forma,
se puede afirmar que el personal se encuentra comprometido con la mejora de la calidad
universitaria.

Asimismo, se identific6 que cada una de las dimensiones del salario emocional ejerce
una influencia significativa sobre el compromiso organizacional, siendo la dimension
desarrollo profesional la que obtuvo un mayor coeficiente de influencia.

Se recomienda proponer a las dreas de recursos humanos de las diferentes universidades

que puedan implementar iniciativas orientadas a fomentar el salario emocional,
debiéndose enfocar de manera prioritaria en el desarrollo profesional de docentes y
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personal administrativo. Estas estrategias deberian focalizarse principalmente en el
grupo que tiene poco tiempo de permanencia en las universidades, al tratarse de un grupo
considerado mas critico.
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