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Resumen

El presente proyecto de investigacion fue creado en funcion de las tematicas salario
emocional y desempefio laboral, proponiendo como objetivo principal analizar como
interviene el salario emocional en el desempefio laboral, lo anterior se obtendra mediante el
ejercicio investigativo guiado por los parametros del enfoque cualitativo, mediante una
revision de tipo documental, donde se emplea una muestra representativa conformada por
30 investigaciones relacionadas con los términos “Desempefio Laboral” “Satisfaccion y
Productividad” “Salario Emocional” “Clima y Cultura Organizacional” “Motivacion” y
“Bienestar psicoldgico” seleccionadas en los contextos internacional, nacional y regional,
dichas investigaciones fueron selectas bajo criterios guiados por parametros como: fecha de
realizacion no inferior al afio 2015, analizadas de forma rigurosa a partir de una técnica de
cohorte cualitativo determinado por un analisis de contenido de tipo etnografico en donde se
asume una postura critica que constituird una alternativa para posteriores investigaciones,
cabe mencionar que el proceso se vincula a la fase de recopilacion teorica implicita en el
apartado de marco teorico dividido en tres capitulos organizados de la siguiente forma: el
capitulo uno se centra en la tematica de forma general abordando las definiciones y
variables relacionadas al desempefio laboral, por otra parte el segundo capitulo se centra en
la temética de forma especifica describiendo las principales caracteristicas, autores y
variables que hacen parte del salario emocional, el tercer capitulo se centra en el area de la
psicologia organizacional y como ultimo apartado se encuentra un marco legal que se tuvo

en cuenta en la presente investigacion.

Palabras clave: Desempefio, satisfaccion, laboral, salario emocional, motivacion,

bienestar, cultura organizacional.



Abstract

This research project was created based on the themes of emotional salary and job
performance, proposing as the main objective to analyze how emotional salary intervenes
in job performance, the above will be obtained through the investigative exercise guided by
the parameters of the qualitative approach, through a documentary-type review, where a
representative sample made up of 30 researches related to the terms "Labor Performance”
"Satisfaction and Productivity” "Emotional Salary" "Climate and Organizational Culture"
"Motivation" and "Psychological Well-being" selected in the In international, national and
regional contexts, these investigations were selected under criteria guided by parameters
such as: date of completion not less than the year 2015, rigorously analyzed from a
qualitative cohort technique determined by an exploratory content analysis where a critical
stance is assumed ca that will constitute an alternative for further research, it is worth
mentioning that the process is linked to the implicit theoretical compilation phase in the
theoretical framework section divided into three chapters organized as follows: chapter one
focuses on the subject in a general way addressing the definitions and variables related to
job performance, on the other hand the second chapter focuses on the subject specifically
describing the main characteristics, authors and variables that are part of the emotional
salary, the third chapter focuses on the area of psychology organizational and as the last

section there is a legal framework that was taken into account in this research.

Keywords: Performance, satisfaction, work, emotional salary, motivation, well-being,

organizational culture.



Introduccion

El presente proyecto de investigacion tiene por objeto analizar el salario emocional en
el desempefio laboral, mediante una revision documental, que permita el planteamiento de
estrategias para el éxito y bienestar en las organizaciones, estudio realizado a través de un
enfoque cualitativo, por medio de una revision documental de tipo etnografico, analizando
asi treinta (30) investigaciones de diferentes bases de datos a nivel internacional, nacional y
regional. Asi mismo, se aborda este estudio direccionado desde el area de la psicologia
organizacional definida como “esta rama de la psicologia se concreta a estudiar el
comportamiento humano en el ambito laboral, encargandose de velar por los intereses tanto

de los colaboradores como de las instituciones u organizaciones” (UtelBlog, 2017, p.1)

El presente proyecto es de vital importancia y se encuentra vinculando estrechamente a
la psicologia especificamente a su campo de accion organizacional, dado que se trabajara
indirectamente con las organizaciones y su recurso humano, Bajo la premisa de que, al
emplear las politicas de salario emocional de forma Optima, ademas de lograr que los
colaboradores se sientan satisfechos al momento de realizar sus actividades laborales, la
organizacion reciba beneficios que se veran reflejados en el aumento de la productividad.
Debido a ello, se evidencia que la tematica merece ser investigada, ya que uno de los
principales compromisos inherentes a los profesionales en psicologia desde cualquier
campo de accidn, es velar por el bienestar psicoldgico de la poblacion, asi, por ejemplo,
desde una perspectiva organizacional para un colaborador es necesario que su ambiente
laboral sea satisfactorio, lo cual beneficia a las organizaciones ya que repercute en el
aumento de la produccién y la disminucion de la rotacion externa. Sin dejar de lado el
impacto teorico e investigativo que se pretende brindar por medio de la realizacion del
presente proyecto, el cual sera de gran provecho y sienta las bases para investigaciones

afines.
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Problema de Investigacion

Formulacion del Problema

¢Como interviene el salario emocional en el desempefio laboral por medio del analisis

de una revision de tipo documental?

Planteamiento del Problema

Las empresas actualmente hacen énfasis en tener un buen desempefio en sus
colaboradores, con el fin de que se evidencie un aumento en la productividad, es por esto
que ese desempefio se caracteriza segun Chiavenato, por la eficacia del personal que trabaja
para las organizaciones, dicha eficacia es necesaria para que se logren ver frutos en la
organizacion, sin dejar de lado que el individuo se sienta satisfecho con su labor, por tanto
el desempefio laboral de las personas dependerd de su comportamiento en el trabajo y

también de los resultados que se obtengan. (Bermudez, 2015).

Ahora bien, para que los colaboradores de determinada empresa ejerzan su labor, la
principal recompensa que obtienen es su salario, sin embargo, el dinero puede cubrir solo
necesidades de orden inferior, aungque es un buen motivador, debido a las caracteristicas de
la naturaleza humana existen otras alternativas retributivas que influyen en la motivacion de
los colaboradores y no aluden a factores de tipo monetario, lo que traduce a un concepto o
politica de gestion de talento humano que se interesa en el bienestar de los colabores
conocida como salario emocional, esta herramienta es utilizada de forma estratégica por las
intuiciones que adoptan una perspectiva que cada vez goza de mayor acogida, la cual asocia
el éxito organizacional con la retencion y gestion del recurso humano, preservando y
promoviendo en los colaboradores actitudes guiadas hacia los procesos de mejora continua,
debido a que el empleado se siente parte de una empresa que lo valora y brinda proteccion
desde los aspectos personales sociales y laborales. (Poveda, Suraty y Mackay, 2017)
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Esto queda corroborado por Teran, (2017), quien manifiestas que en la actualidad el
factor monetario aunque sigue siendo un componente determinate en la permanecia del
recurso humano, debido a la importancia adquirida por las variables que se relacionan con
el bienestar de los colaboradores dentro de las organizaciones y la correlacion percibida con
el desarrollo y éxito empresarial, las instituciones instauran politicas de gestion humana
direccionadas a la retencion del recurso humano eficiente, en tal sentido las entidades deben
competir por brindar estrategias retributivas no econémicas que las posicionen como

entidades en las que se desee hacer parte y permanecer demostrando lealtad a la misma.

Uno de los grandes desafios de las empresas es conseguir despertar el compromiso de
su gente y ver qué es lo que motiva realmente a cada uno. Teran, (2017). Las
consideraciones expuestas ayudarian a inferir que el talento humano deberia ser lo
importante para una organizacion, desafortunadamente en algunas empresas, la
productividad es lo primordial, si bien existen varias formas de alentar a un colaborador a
que realice satisfactoriamente su trabajo, una de ellas podria ser la implementacion de un
salario emocional, es por ello que el presente proyecto originado a partir de la necesidad
evidenciada por las investigadoras en el curso de la formacion académica, especificamente
en el area de la psicologia a la que alude la investigacién, ya que fue en dicho periodo
donde surgid génesis del interés por identificar como puede influir un medio de retribucion

no econdémico en el desempefio laboral.

Descripcion del Problema

En la actualidad las organizaciones estan inmersas en un proceso evolutivo que va mas
alla de la industrializacion y la innovacion creciente de las nuevas tecnologias, que si bien
han representado un avance significativo en términos de productividad y optimizacion de
recursos. No son el Unico referente progresivo de cambio y evolucion en las Gltimas
décadas, ya que a raiz de la evidencia empirica que sustenta que el bienestar del recurso
humano es un factor decisivo en términos de productividad, con base en tal premisa las

organizaciones han transformado sus estructuras organizacionales rigidas y mecanicistas
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que veian a los colaboradores como elementos, y han adoptado una posicion de interés por

los factores y variables que los afectan.

Si bien, un buen proceso de reclutamiento y seleccion puede garantizar la eleccion del
personal idoneo para desempefiar un determinado cargo, no es posible garantizar que el
desempefio de dicho colaborador seguiré siendo el mismo con el paso del tiempo, ya que
existen factores que pueden influir de manera positiva o negativa en él. Dicho interés en el
recurso humano sento las bases para el surgimiento de un nuevo modelo de retribucién para
los colaboradores llamado salario emocional. El cual es una forma de retribucién no
econdmica que tiene como objetivo satisfacer las necesidades personales, familiares o

profesionales. (Poveda, Suraty, Mackay, 2017)

El salario emocional es un modelo de compensacion que ha tomado fuerza y utilidad en
la industria empresarial actual, convirtiéndose en uno de sus principales beneficios que se
relaciona directamente con el mejoramiento del desempefio laboral. Uno de los objetivos
empresariales perseguidos. Para autores como Chiavenato (2017, citado en Vasquez, Tello,
Huamaén & Rios 2020) el rendimiento y el desempefio de los colaboradores de una empresa
guardan relacion directa con la motivacion, liderazgo, sentido de pertenencia y el
reconocimiento por el trabajo hecho que permita aportar hacia la consecucién de las metas
empresariales aspecto de vital importancia a la hora de hablar sobre productividad dentro
de las organizaciones junto con la satisfaccion laboral. La investigacion presente busca
describir la influencia del salario emocional en el desempefio laboral, mediante una revision
documental, que permita el planteamiento de estrategias para el éxito y bienestar en las
organizaciones, dicho objetivo se pretende alcanzar a través del ejercicio investigativo,
adoptado para ello un enfoque cualitativo que permita una mayor comprension del

fendmeno objeto de estudio.
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Justificacion

Al realizar un recorrido histérico por los distintos modelos o teorias que han sustentado
a través del tiempo la manera en que las organizaciones han llevado a cabo la
administracion de los recursos, los parametros de las politicas, las bases de la cultura,
valores y todos aquellos aspectos inherentes a la organizacidn que se han visto inmersos en
un proceso evolutivo que avanza o debe adaptarse a las demandas de una sociedad que
evoluciona y despliega en los elementos que la conforman un sin nimero de nuevas
necesidades a las que deben acoplarse las organizacion para poder ser una parte activa y
eficiente de ella. Por tal motivo es evidente que la industria ha tenido cambios drasticos y

significativos a lo largo del tiempo.

Uno de los aspectos que ha marcado un cambio trascendental tomando un giro
considerable en la manera en que las organizaciones operan es el recurso humano, aspecto
que habia sido irrelevante en temas de productividad y a la postre ha tomado auge ya que
las organizaciones modernas se han visto obligadas a ser reestructuraciones en su vision,
mision, estrategias y procesos orientados a mejorar la competitividad. Una estrategia por la
gue empresas optan gracias a que existe evidencia empirica que ratifica su importancia es la
gestién del recurso humano. A través de esta perspectiva se han conceptualizado tematicas
fundamentales como la satisfaccion laboral y el salario emocional. (Castillo, Pardo, Pérez,
Ortiz, 2017).

La adecuada gestion y aplicacion de un modelo de gestibn humana en las
organizaciones se evidencia en el hecho de que el lugar de trabajo deje de ser un espacio
donde Unicamente se gana dinero, donde el sueldo pase a ser una parte de un conglomerado
de cosas. Asimismo, el Salario Emocional se convierte en una herramienta de competencia,
pues el talento humano nunca sera igual de una a otra empresa, sin embargo, la gestion del
salario emocional conlleva a la fidelizacién de los colaboradores que se vera reflejada en el
compromiso y voluntad de cada individuo de querer aportar sus conocimientos y

habilidades de la mejor forma. Sin dejar de lado los diversos beneficios que trae consigo
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para los colaboradores ya que en el presente modelo ambas partes se ven beneficiadas.
(Castillo, Pardo, Pérez, Ortiz, 2017).

El cambio a la humanizacion en el mundo laboral es un proceso que se ha dado de
forma global, y las industrias colombianas no han ignorado el llamado a la evolucion en
términos de capital humano. En el contexto nacional, las alternativas retributivas de salario
emocional han sido empleadas como mecanismos relacionados a la aumento de la
productividad por parte de la industrial empresarial, asi lo corrobora un estudio realizado
por el Grupo Consultora Internacional, en el afio 2013, relacionado a componentes afines al
bienestar de los colaboradores producto de la gestion humana de las instituciones a las
cuales pertenecian, para ello se tomaron 139 empresas colombianas con diferentes
caracteristicas empresariales, en las que se pudo evidenciar el interés en adecuar politicas
relacionadas a la gestion del talento humano interesadas en el bienestar de los
colaboradores. . Suarez, (2016).

Lo expuesto con anterioridad se ratifica con una incidencia del 84.20% de
organizaciones que han implementado estrategias retributivas intangibles que
complementan el componente econémico. Con respecto al resultado del estudio, fueron
expuestas conclusiones significativas a la pregunta problema del presente proyecto de
investigacion. Que se relacionan a la mejora, desarrollo y crecimiento empresarial de las
organizaciones que adoptan estas politicas, que ayudan a posicionar en el mercado laboral y
representa veneficios asociados que aportan un rol protagonico a la actuacion de los
colaboradores en términos de eficiencia y efectividad sin obviar el componente implicito en

la preocupacién e interés en el bienestar y calidad de vida del individuo. Suarez, (2016).

A pesar del impacto positivo que trae consigo el componente del bienestar psicosocial
que esta implicito en la implementacion del salario emocional, la satisfaccion laboral y la
relacién paralela que establece con la productividad y el rendimiento laboral. Son tematicas
poco abordadas en temas de investigacion. En este punto nace la importancia e interés de
realizar el presente proyecto investigativo, dado que trae consigo diversos beneficios a

nivel académico en el campo especializado de la psicologia organizacional, ya que pretende



Salario Emocional y Desempefio Laboral 13

esclarecer la relacion de los factores motivacionales e interpersonales que se encuentran
implicitos en el modelo e implementacion del salario emocional y la relacion que

posiblemente se establece con el rendimiento y productividad empresarial.

Por otra parte, a nivel social, ademas de dar apertura para que se continle el ejercicio
investigativo sobre el salario emocional y el rendimiento laboral, Proveyendo para ello un
espacio para la profundizacion de investigaciones afines, a traves de la difusion y facil
accesibilidad a los resultados. También se pretende que dicha sociedad reciba un beneficio
asociado al bienestar psicosocial dentro de las organizaciones, en miras de que no solo la
poblacion participante de la investigacion sino también las organizaciones en general
tengan acceso y se beneficien del producto obtenido. Por consiguiente, se destaca el
impacto que trae consigo la realizacién del proyecto para las psicologas en formacién, el
cual ademéas de constituir uno de los requisitos para optar al titulo de profesional en
psicologia, promoverad espacios de adquisicién de conocimientos y destrezas que seran
decisivos para la preparacion para el futuro laboral y personal. Ademas de los beneficios
anteriormente mencionados se destaca el valor metodolégico que se enmarca en la
contribucion a las bases teoricas existentes sobre la temética a nivel regional en cual el

fendmeno ha sido poco abordado.
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Objetivos

Objetivo General

Analizar el salario emocional en el desempefio laboral, mediante una revision

documental, que permita el disefio de estrategias psicoeducativas para el éxito y bienestar

en las organizaciones.

Obijetivos Especificos

Describir los tipos de salario emocional que han demostrado eficacia en la gestion del

talento humano.

Determinar el desempefio de los colaboradores que inciden en el éxito y bienestar de

las organizaciones.

Identificar los aspectos que intervienen del salario emocional en el desempefio laboral

de las organizaciones

Disefiar acciones psicoeducativas por medio de una cartilla didactica como medio de

guia para la implementacion de salario emocional.
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Estado del Arte

En el presente apartado se encuentran expuestas de manera resumida las investigaciones
adoptadas como antecedentes relevantes para el actual proyecto de investigacion mediante

el proceso de revision dividido en tres categorias: internacional, nacional y regional.

Investigaciones Internacionales

Segln el tipo de metodologia implementada en este proyecto de investigacion de
revision documental se encontraron 13 investigaciones internacionales efectuadas en paises
como: Indonesia, Estados Unidos, Brasil, Pert, México, Espafia y Guatemala que aportan al
estado del arte una vision amplia del fendbmeno objeto de estudio en el contexto

internacional.

La investigacion realizada por Agus, Innocentius, Masduki, Laksmi y Choi, llevaba por
nombre “The impacts of leadership and culture on job performance in the Service Company
and innovative work behavior as mediating effects” dicha investigacion se realizo en la
Universidad Perita Halapan en el afio 2020, en Lippo Village, Tangerang, Indonesia. Los
investigadores plantearon objetivo dirigido a conocer si existia algun efecto en la
implementacién del liderazgo transformacional y un adecuado clima empresarial en el

desempefio laboral.

Para poder llevar a cabo dicho objetivo, se implementé una metodologia con enfoque
correlacional, tomando como poblacién a empleados de servicio de una empresa de
Indonesia, con tipo de muestreo aleatorio simple aplicado de manera virtual. Se implementd
un cuestionario de escala tipo Likert, adaptando técnicas de recogidas de datos que
evaluaran las categorias plasmadas en el estudio investigativo. Las conclusiones obtenidas
de acuerdo a los resultados plasmados en los cuestionarios determinan que efectivamente
tanto el liderazgo transformacional como un adecuado clima organizacional ayudan a que
se presente un mejor o adecuado rendimiento laboral. La mencionada investigacion

propone que en las organizaciones se emplee el interés por trabajar con base en la



Salario Emocional y Desempefio Laboral 16

creatividad e innovacion para lograr que se presente una cultura corporativa con
aprendizaje corporativo, que sirva como ente mediador para que se obtenga un efecto
positivo entre colaboradores-empresa y de tal manera el desempefio sea el mejor. La
anterior definicion al igual que los aportes del proyecto investigativo son de gran utilidad
en cuanto a base tedrica y las disposiciones que presenta simultaneamente a la variable

desempefio laboral propuesta en la presente investigacion

Otra investigacion es la realizada por Leslie, Todd Arnedt, Mark, Gregory, Thomas y
Cristopher en el ano 2016 titulada “Sleep Disorders and Work Performance: 2008 National
Sleep Foundation United States Sleep Survey”. Estudio investigativo llevado a cabo en la
Universidad Estatal de Washington, Estados Unidos. En dicha investigacion se planted
como objetivo caracterizar las relaciones reciprocas entre el suefio y el trabajo,
especificamente como se veria afectado el desempefio laboral de colaboradores que
padecen trastornos del suefio y como el trabajo puede afectar el suefio como por ejemplo

presentar insomnio, en personas que no presentan aun algun tipo de trastorno.

El procedimiento se llevd a cabo mediante la aplicacion de una encuesta telefénica
Ilamada Sleep in América 2008, esta encuesta estaba disefiada para evaluar el trabajo y el
suefio, los numeros telefénicos se obtuvieron por una muestra aleatoria comprada. La tasa
de respuesta es equivalente a un 17%, se obtuvo este dato al finalizar la aplicacion de la
encuesta a 1000 residentes, algunos encuestados no respondian a los datos solicitados y
otros no cumplian con los requisitos necesarios como tener 18 afios 0 mas y tener un
horario laboral de 30 horas semanales. Los resultados arrojados por la encuesta afirman que
los trabajadores estadounidenses empleados tienen dificultades con el suefio, ya sea porque
no tienen el tiempo suficiente para poder descansar o porque cuando duermen la calidad del
suefio es mala, lo que acarrea que el funcionamiento en el lugar laboral no sea acorde a tal
punto de quedarse dormido en el puesto de trabajo, conllevando que el desempefio laboral

de estos colaboradores no sea fructifero.

Dichos resultados permiten que se dé un mejor estudio, anélisis y foco de atenciéon al

bienestar de los colaboradores, pues muchas veces se observa el desempefio de los
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trabajadores, pero no se evaltan a fondo las probleméticas que pueden estar repercutiendo
en el bajo rendimiento, es por esto, que se debe tener en cuenta el andlisis realizado por este
grupo de investigadores y que sus aportes brinden informacion a el presente proyecto

investigativo.

En la misma linea de ideas Thompson Reis, Daniela Campagnolli, Thiengue da Silva y
Graziela Graziano, (2018) en la investigacion titulada “Emotional Salary As A Strategy To
Retain Talents” realizada en la universidad adventista de Sao Paulo, Brasil, plantearon
como objetivo general analizar de qué manera el salario emocional puede influir en los
contribuyentes de diferentes organizaciones para permanecer en la organizacion en la que
actian. La metodologia implementada por dicha investigacion es un estudio de caracter
exploratorio, empleando como medio para llevar a cabo el analisis requerido dos métodos
uno haciendo referencia a la investigacion bibliogréafica y otro a la investigacion de campo,
teniendo en cuenta este Gltimo, se optd por una poblacién de profesionales insertados en el
mercado laboral de varias empresas de Sao Paulo y la muestra un total de 147

colaboradores de las generaciones X Y Z pertenecientes a dichas organizaciones.

De acuerdo a los resultados obtenidos se da el planteamiento de que para muchos
empleados el sentir un grado alto de satisfaccion laboral les motiva para seguir laborando
en determinada organizacion, reafirmando la idea de que el sentirse importante o
contribuyente en varios sentidos en la empresa ayuda al mantenimiento dentro de ella, es
por esto, que mas del 90% de los encuestados mencionan que prefieren obtener un buen
salario emocional, por encima del monetario. La investigacion citada aporta importantes
resultados en cuanto a la variable salario emocional, al igual que abordaje sobre una
problematica que puede presentarse en las organizaciones como lo es la rotacion de
personal, por esto, se resalta su importancia para el presente proyecto investigativo en
cuanto a la relevancia de su estudio a nivel de bienestar organizacional y personal desde la

psicologia.

Seguidamente se encuentra la investigacion titulada “el salario emocional y su relacién

con los niveles de efectividad” se desarrollé en la Universidad Cesar Vallejo campus Piura
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en Per( para el afio 2020, a cargo de Nélida Rodriguez. Esta investigadora se planted
determinar la relacion del salario emocional y los niveles de efectividad en una
municipalidad distrital de la ciudad de Piura, llamada Veintiséis de Octubre. Esta
investigacion estaba direccionada a buscar estrategias que conlleven al logro de objetivos
para obtener un adecuado bienestar laboral, al igual que proponer estrategias a través de la
herramienta del salario emocional, partiendo de la premisa de que un colaborador motivado

y satisfecho en su trabajo va a generar una alta productividad.

La metodologia implementada fue un enfoque cualitativo con dos variables de
investigacion el salario emocional y la efectividad, la poblacion solicitada fueron 235
colaboradores de la municipalidad antes mencionada, de otra parte, la muestra objeto de
estudio equivale a 107 personas, implementando técnicas de recoleccion de informacion
como encuestas y entrevistas. Al obtener los resultados de la encuesta se determind que la
correlacion entre las variables estudio es indicadora pero relativamente baja, aunque se
sefiala que el salario si influye significativamente en la efectividad no es lo suficiente como
para corroborar la hipotesis planteada, esto debido a que los pocos incentivos no monetarios
que reciben en esta poblacion no les permiten trabajar satisfactoriamente y por tanto no se
conoce del uso de salario.

Lo anteriormente suscitado deduce la importancia de brindar un adecuado y positivo
salario emocional a fin de beneficiar tanto a personal como a la organizacion, tema de gran
interés para la presente investigacion, al igual que las variables de estudio son de gran
similitud, por tanto, la base teorica y resultados de esta son relevantes y tenidos en cuenta.
Dentro de las disposiciones planteadas para un adecuado salario emocional estan los
motivadores intrinsecos, condiciones ambientales, compafierismo y conciliacion entre

trabajo-familia.

Por otro lado, esta la investigacion realizada por Ana Karen Espinoza y Juan Alfonso
Toscano se titula “Salario emocional: una solucidon alternativa para la mejora del
rendimiento laboral.” Se realizé en la Universidad Autonoma de Ciudad Juarez de México

en el presente afio (2020). El objetivo planteado es presentar los resultados de la revision
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literaria a nivel internacional sobre los beneficios de la implementacién de un salario
emocional en el rendimiento y satisfaccion de los trabajadores. Los investigadores de este
estudio optaron por realizar una metodologia enfocada en la revision literaria, donde se
encontraron varios puntos de vista respecto al salario emocional y sus categorias como
satisfaccion y flexibilidad laboral, para esto, se consultaron varias bases de datos que
obtuvieran informacion relevante en articulos investigativos relacionados con las variables
de interés. Como conclusion se ostenta que la demanda laboral presente es bastante amplia,
por tanto, se presenta en algunas organizaciones que el sueldo sea bajo o que las
posibilidades de aumento sean pocas, es por esto, que la satisfaccion en el trabajo es muy

baja.

Por su parte, la situacion actual por la pandemia de covid 19 ha reflejado que se
presentan despidos masivos, bajas temporales y reduccion de personal entre otras, es por
ello, que dicho articulo resalta la importancia de la implementacion de un salario
emocional, esta debe ser una prioridad para las organizaciones y para los colaboradores
pues aquellos que quieran acceder a un empleo deben evaluar no solo el pago monetario
sino también el nivel de salario emocional que posea la empresa, esto acarreara un
beneficio reciproco de organizacion-colaborador. Sin embargo, el querer y poder
implementar un tipo de salario son dos proposiciones separadas puesto que en algunas
ocasiones se desea implementar, pero los factores financieros lo impiden. Como se puedo
denotar, el salario emocional es un factor con gran relevancia a tener en cuenta en cuanto a
estudio y aplicacion, la mencionada investigacion aporta la suficiente base tedrica para

desarrollar nuevas postulaciones en el presente trabajo investigativo.

De igual manera el autor Paul Ricardo Barron, realizo la investigacion titulada “el
salario emocional y la retencion de personal de campo en las empresas vitivinicolas de
pisco — Ica” en el transcurso del presente afio, esto con el fin de obtener el grado de maestro
en administracion, la investigacién se realiz6 en la universidad Francisco Villareal de la
ciudad de Lima, Perl. El objetivo planteado estaba encaminado a determinar los
componentes del salario emocional que puedan influir en la retencion de personal de las

organizaciones con las caracteristicas presentadas anteriormente.
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Se utiliz6 un tipo de estudio descriptivo-correlacional con enfoque cualitativo, tomando
como poblacion a cuatro empresas vitivinicolas de la provincia de Pisco en el departamento
Ica, con una muestra total de 339 colaboradores de dichas empresas, para la recoleccién de
informacion se implement6 una encuesta tipo Likert con 30 items para cada variable lo que
significaria un total de 60 preguntas. Como consecuencia, se obtuvo una correlacion
bastante notoria entre las variables estudio las cuales eran salario emocional y retencion de
personal, pudiendo asegurar que si las organizaciones emplean un tipo de salario emocional
la rotacion de personal va a ser minima, conllevando asi, que las empresas no realicen
esfuerzos en contratacion de nuevo personal y de mismo modo las capacitaciones puedan
ser empleadas a trabajadores especializados, asimismo, se mantenga o mejore la
productividad. Nuevamente la retenciéon de personal es un tema puesto sobre la mesa, lo
cual sefiala la importancia de tenerlo en cuenta en trabajos investigativos y aunque el
presente no trata la variable como tal si hace mencién al salario emocional, lo cual de

acuerdo a los resultados antes suscitados repercute positivamente en la otra.

Del mismo modo, Elvia Gonzales Villegas, (2020), desarrollo una investigacion para
obtener el grado de maestra en administracion de negocios, en la Universidad Cesar Vallejo
de Trujillo, Peru, a este proyecto investigativo lo titulo “Salario emocional y retencion de
talento humano en la empresa COAG S.A.C — Proyecto Oyon - Lima, 2019” donde buscaba
determinar, describir y explicar en qué manera se podria relacionar el salario emocional y la
retencion del talento humano de la mencionada organizacién. Para llevar a cabo dichos
objetivos planteados se empled una metodologia mixta con inferencia cuantitativa,
elaborando dos instrumentos de recoleccién de informacion, un cuestionario tipo Likert con
19 items destinado a los colaboradores y una entrevista con 8 preguntas abiertas dirigida a
un directivo de la empresa, la poblacion estandar eran 30 colaboradores y la muestra un
total de 29.

El procesamiento de datos llevado a cabo por medio del SPSS 25.0, arrojaron resultados
positivos y esperados, concluyendo que el salario emocional si influye o guarda relacion

significativa con la retencion del talento humano, sin embargo, muchos empleados no
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conocen que conlleva la implementacion de este tipo de salario, dejando como
recomendacion que la oficina de talento humano capacite a los colaboradores sobre las

estrategias y beneficios del salario emocional.

Asimismo, “la satisfaccion laboral en relacion con el salario emocional” es el titulo de
la investigacion efectuada por Samuel Garcia en el afio 2017, realizada en el departamento
de Psicologia Social y Organizacional de la Universidad de la Laguna en Espafia.
Planteando como objetivo el investigar y analizar la relacion entre las variables de estudio
satisfaccion laboral y salario emocional, para poder comprobar si a cuanto mayor es la
variable del salario emocional, posee un equivalente con la variable de satisfaccién laboral
0, por el contrario, si las empresas que remuneran en menor medida con salario emocional

logran tener trabajadores menos satisfechos laboralmente.

La metodologia implementada corresponde al enfoque cuantitativo, empleando dos
cuestionarios para la recolecciéon de informacion, uno enfocado a evaluar la satisfaccion
con 23 items recabando indagacion de cinco dimensiones como fueron: satisfaccion con la
supervision, satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo, satisfaccién con las prestaciones
recibidas, satisfaccion intrinseca del trabajo y satisfaccion con la participacion y el segundo
presenta 15 items encaminado a evaluar el salario emocional y se encuentra dividido en
cuatro factores: las ayudas personales y la conciliacién de la vida familiar/profesional, la
mejoria de las condiciones laborales, la mejora del clima laboral y por Gltimo programas de
mejoria del capital humano. Los resultaron fueron positivos, pues la hipdtesis y objetivos
planteados denotaron que a cuanto mayor salario emocional mayor es la satisfaccion laboral
por parte de los trabajadores. La recomendacion brindada y tenida en cuenta en la presente
investigacion es el seguimiento de buenas retribuciones laborales a modo de brindar un

adecuado bienestar en colaboradores y una productividad positiva de la organizacion.

Ademas, Rivera José y Cota Jests llevaron a cabo una investigacion titulada “La
capacitacion como herramienta efectiva para mejorar el desempefio de los empleados™ esto
en el Instituto Tecnologico de Sonora, de Ciudad Obregdn, Sonora, Meéxico. Buscando
comprobar si el brindar capacitaciones a colaboradores influye de alguna manera positiva y
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de este modo se aumente o mejore el desempefio laboral dentro de la organizacion. El
método empleado es de tipo descriptivo con enfoque cuantitativo. Se utiliz un cuestionario
para detectar las necesidades de capacitacion con 10 preguntas elaboradas para medir las
debilidades y mejoras en la organizacion, dicho cuestionario se empled a una poblacion
constituida por 40 empleados de tiendas pertenecientes a la empresa Weihsman
Consultores.

Con los resultados obtenidos se concluye y recomienda que, en estos tiempos
modernos, se debe emplear un servicio de calidad, optando por la importancia de que el
personal se encuentre alineado a la mision, vision, valores de la empresa, esto es de gran
importancia, el poder atender con calidad a sus clientes, mejorar la productividad y por
ende la rentabilidad. El desarrollar la capacitacion implica planearla estratégicamente pues
los objetivos y pericias en que se base, deberan ser parte de los mismos objetivos y planes
de la organizacion. La investigacion menciona una de las variables sefialadas en el presente
investigativo y la cual es de gran relevancia, adicionalmente la capacitacion es un factor
clave a tener en cuenta dentro de la implementacion de salario emocional esto teniendo

presente lo hecho mencién en cuanto a sus beneficios.

El presente proyecto investigativo lleva por nombre “La motivacion y el desempefio
laboral: el capital humano como factor clave en una organizacion” realizada por Emanuel
Bohorquez, Maritza Pérez, William Caiche y Arturo Benavides Rodriguez en el afio 2020
en la Universidad Peninsula de Santa Helena, Libertad, Ecuador. Su objetivo principal
estaba encaminado a analizar la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del

GAD Municipal del canton Salinas.

Para llevar a cabo dicho estudio, se utiliz6 un enfoque cualitativo y cuantitativo con un
alcance de investigacion exploratoria y descriptiva, apoyandose en un método de
investigacion bibliografica/documental relacionadas a la motivacion y desempefio laboral, y
una investigacion de campo que recopila informacion de las autoridades, jefes
departamentales, personal administrativo y trabajadores del GAD Municipal del canton

Salinas, aplicandose herramientas de recopilacién de informacién. Dentro de los resultados
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se obtuvo que se presenta cierto grado de motivacion para realizar las labores y mejorar el
rendimiento de la poblacion ya mencionada, de igual forma se observd que el
autoconocimiento con base a sus competencias y capacidades es elevado lo que les hace

tener mayor motivacion y que se sienten con poder para guiar a otras personas.

Dicho estudio es de relevancia para el presente proyecto investigativo ya que trata
como tal una de las variables la cual es desempefio laboral adicional, menciona la relacién
significativa que posee la motivacién para el rendimiento lo cual es igualmente importante
ya que la motivacion es un factor clave del salario emocional y estéd a su vez en la segunda
variable descrita en la presente investigacion, por lo tanto, los resultados y aportes son

tenidos en cuenta en el desarrollo de las conclusiones de este proyecto.

Por altimo, en la investigacion realizada por Ménica lvette Sum Mazariegos en el afio
2015, cuyo nombre es la motivacion y el desempefio laboral, esta fue realizada en la
universidad Rafael Landivar, en la ciudad de Quezaltenango, Guatemala. Su objetivo
general consistia en establecer la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de
personal administrativo, la importancia de esta investigacion radica en su principal variable;
la motivacién, ya que es una herramienta fundamental para el desempefio de las
actividades, que ayuda a que estas se realicen con gusto y ademéas favorece la buena

produccién empresarial.

Los instrumentos utilizados en dicha investigacion fueron la escala Likert compuesta
por 10 items y la escala de motivacion psicosocial, aplicados a colaboradores
administrativos de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quezaltenango, Guatemala,
con 12 mujeres y 22 hombres con edades promedio entre los 18 a 44 afios. En esta
investigacion se comprobé que el nivel de motivacion que tienen los colaboradores de esta
empresa es alto y que es muy favorable para el buen desempefio laboral que se tiene en la
empresa, de acuerdo a estos resultados radica la relevancia que tiene esta investigacion para
el trabajo presente, pues la motivacion empresarial conlleva relacion con el salario
emocional, mencionando que puede ser una variable a favor que este inmersa dentro de este

y asi se obtengan buenos resultados de desempefio en las organizaciones.
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Investigaciones a Nivel Nacional

A continuacion, se exponen 13 investigaciones a nivel nacional, las cuales en su
mayoria fueron realizadas en Bogot4, sin embargo, también se contemplan proyectos
realizados en ciudades como: Bucaramanga, Cartagena, Pereira, Medellin y Envigado

explorando el estado del arte desde la perspectiva colombiana.

Inicialmente, se encuentra la presente investigacion llevada a cabo en la Universidad
EAN sede Cartagena de indias Colombia en afio 2017, como requisito de posgrado en
gestién de talento humano de las investigadoras Elisabeth Espinosa, Maria Diaz Y Yadith
palacios. El trabajo investigativo recibié por titulo “salario emocional en la empresa
Fondeargos como estrategia de motivacion del talento humano” el objetivo general estaba
encaminado en conocer acerca de los beneficios que brinda la existencia de un Salario
Emocional. Ya que la investigacion consistio en la descripcion y deduccion de la
motivacidn que se reflejaba en la empresa Fondeargos, como resultado de la aplicacion del

salario emocional.

El problema de investigacion contemplaba analizar y evidenciar las diferentes practicas
que se emplean en la compafiia y que impactan de manera positiva en la percepcion de sus
colaboradores, se utiliz6 un tipo de estudio descriptivo con un enfoque cualitativo. la
poblacion estuvo conformada por los trabajadores de la empresa Fondeargos a nivel
nacional de la cual se extrajo una muestra de 10 participantes a través de un muestreo
aleatorio, La investigacion se desarroll6 mediante el método deductivo. Como herramienta
de recoleccion de informacion se llevd a cabo la aplicacion de encuestas cuyos
interrogantes presentaban las variables de estudio. Las cuales fueron: motivacion,

retencion, crecimiento, percepcion y atraccion.

En los resultados se pudo comprobar que el nivel de motivacion de los colaboradores de
Fondeargos es bastante favorable, lo cual permitié concluir que la aplicacion de un salario

emocional es efectiva al momento de impactar las diferentes variables que logran la
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motivacion organizacional. Tales resultados son de gran importancia para el presente
proyecto investigativo ya evidencia la efectividad del salario emocional en el ambito

motivacional, el cual es una pieza clave y trascendental en la productividad empresarial.

Seguidamente, “El salario emocional como factor de eficiencia y competitividad
empresarial”, es el titulo de la investigacion realizadas por las estudiantes del posgrado de
gestién empresarial de la Universidad Sergio Arboleda, Diana Torres, Jenny Trivifio y
Melissa Martinez, llevada a cabo en el afio 2015 en la ciudad de Bogota, Colombia. El
proyecto de investigacion tiene como objetivo identificar los diferentes componentes que se
pueden incluir en la implementacién de un modelo de compensacion emocional orientado
al fortalecimiento del compromiso y motivacion laboral logrando una mejor calidad de vida

para los empleados.

La propuesta planteada esta orientada a crear un direccionamiento estratégico y un
Instrumento que permita a los departamentos de Recursos Humanos ayudar a las
organizaciones a ser mas competentes y mejorar la calidad de vida de sus colaboradores. La
investigacién estuvo guiada por los pardmetros del enfoque cualitativo, entre las técnicas de
recoleccion de informacion empleadas se encuentran: cuestionarios realizados en medio
magnéticos y entrevistas semiestructuradas. La poblacion estuvo conformada por los
estudiantes y docentes del posgrado de gestion empresarial de la Universidad Sergio
Arboleda, a través de un muestreo por conveniencia se obtuvo una muestra de 40

participantes.

En los resultados se determind que la motivacion, mas alla del salario, es clave
fundamental para atraer y mantener el talento humano en el interior de las empresas.
Mediante la implementacion de estrategias que mejoren la calidad de vida genera sentido
de pertenencia, agradecimiento y orgullo por el lugar en donde se trabaja. Esta
investigacion genero aportes significativos ya que en ella se evidenciaron formas eficientes
de evaluar el impacto de la implantacion del salario emocional en colaboradores de

diferentes sectores empresariales.
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De otro lado, la presente investigacion lleva por titulo: “el salario emocional una
estrategia para mejorar el bienestar laboral en cipres seguridad y proteccion LTDA”
realizada por las estudiantes de la especializacion en gestion humana de las organizaciones
de la Universidad Piloto de Bogota, Alba Gomez, Lorena Rojas, Maria Morales y Pilar
Pérez. realizada en el afio 2017, la cual buscaba Formular una propuesta de salario
emocional para los vigilantes de cipres Seguridad y Proteccién LTDA., como estrategia
para mejorar su bienestar laboral y el de sus familias. Este estudio plantea una solucion para
reducir los indices de rotacion e insatisfaccion laboral registrados por el personal de

vigilancia de la empresa.

La investigacion fue de enfoque de tipo descriptivo. Las herramientas empleadas para la
recoleccion de informacién fueron: entrevista semiestructurada y la Bateria de Riesgos
Psicosocial que se aplico a los colaboradores de la Empresa a mediados del afio 2016, la
poblacion fueron los colaboradores de la empresa Ciprés, por medio de un e muestreo no
probabilistico por conveniencia se extrajo una muestra de 60 participantes entre
administrativos, escoltas, supervisores, operadores de medios tecnoldgicos y vigilantes.

68% pertenecientes al sexo masculino y el 32% al sexo femenino.

Los hallazgos sugieren que los colaboradores requieren ser estimulados no solo a traves
de la recompensa monetaria, sino que ademas necesitan otro tipo de satisfactores. por
medio de la triangulacion de la informacion recolectada se identificaron 3 categorias:
ambiente de trabajo, recompensas laborales y conciliacion familiar, las cuales representan
aportes tedricos y metodoldgicos para el presente proyecto investigativo, ya que se aborda
la importancia de dichas variables a la hora de implementar la herramienta de salario
emocional dentro de las empresas, resaltando la importancia del aspecto motivacional en la

productividad, eficiencia y efectividad de los colaboradores.

Asimismo, el “Modelo de salario emocional para Cardiocolombia S.A.S” es el titulo de
la presente investigacion llevada a cabo por Catherine Melo, Nelsy Prieto y Yenifer
Tarazona durante la especializacion en gerencia del talento humano, en Universidad de

Bogoté Jorge Tadeo Lozano en el afio 2015. Dicha investigacion tuvo por objetivo disefiar
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un modelo de salario emocional para Cardiocolombia S. A. S. Entidad que ofrece servicios
en cardiologia para pacientes con afectaciones de tipo cardiovascular. La metodologia con
la que se llevd a cabo el proyecto de investigacion se guio por los pardmetros del enfoque
cualitativo de tipo descriptivo, empleando una revision documental en la cual se utilizaron
instrumentos como fichas de recoleccion de informacién que permitieron analizar los
documentos por &areas tematicas para su posterior analisis y el planteamiento de resultados,

conclusiones y el disefio de un modelo de salario emocional para dicha organizacion.

Los resultados se sintetizaron en las siguientes consideraciones: Las organizaciones
requieren de un sistema de remuneracién integral que satisfaga el conjunto de necesidades
de sus colaboradores, este sistema de remuneracion deberd estar integrado por aspectos
tanto monetarios como no monetarios. Por otra parte, se encontré que el trabajo ademas de
ser una necesidad social, también es un medio de desarrollo personal, si se tiene la
posibilidad de obtener compensaciones adicionales que combinen el factor econémico y
retribuciones no econdémicas que proporcionen mayor bienestar y satisfaccion personal,
concluyendo asi que la implementacion del salario emocional no beneficia Gnicamente a los
colaboradores sino a la organizacion en general, ya que permite alcanzar resultados
Optimos, brindando comodidad, clima organizacional agradable y valor agregado a la

organizacion.

Aunado a ello resaltan la importancia de que, en el momento de implementar el modelo
de salario emocional, se disefie un cronograma con los componentes encaminado al
desarrollo de los mismos, especificando un periodo determinado de inicio y fin por cada
uno, con su respectiva evaluacion de resultados e impacto, ya que esto facilita y conduce a
que los resultados esperados se den de manera eficaz y se logre evidenciar los cambios. En
dicho punto se genera la utilidad de la investigacion en el presente proyecto investigativo
ya que otorga un modelo de implementacion ademas de pautas para garantizar y facilitar su
respectiva aplicacion. Sin dejar de lado el enriquecimiento metodoldgico debido a ciertas

similitudes en la metodologia de ambos proyectos.
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De igual manera, la presente investigacion fue Ilevada a cabo por las estudiantes del
programa de psicologia de la Universidad Catélica de Pereira Angie Alzate, Mardy Soto y
la magister en gerencia del talento humano Luz Adriana Rubio en el afio 2018. Dicho
proyecto recibid por titulo “salario emocional y engagement en un grupo de trabajadores de
una Universidad de Pereira”, el objetivo general consistié en determinar la relacion entre
salario emocional y engagement en un grupo de trabajadores de una Universidad de Pereira,
Risaralda durante el afio 2018, mientras que uno de los objetivos especificos estuvo
encaminado a identificar las diferentes practicas de salario emocional en el grupo de
colaboradores. Con respecto a la metodologia de investigacion esta fue de enfoque
cuantitativo, donde se emple6 un disefio no experimental, ya que se realiz6 un analisis
descriptivo de los fendmenos tal y como se presentaron en su ambiente natural sin la
manipulacion de las variables, con un alcance correlacional entre las practicas de salario
emocional y los niveles de engagement. Con respecto al proceso de recoleccion de
informacion se emplearon tres instrumentos. Para medir la variable de las précticas de
Salario Emocional, se utilizo un cuestionario con 78 items donde se evaluaron dimensiones
como, tiempo de trabajo, espacio de trabajo, excedencia del trabajo, beneficios sociales,
apoyo y asesoramiento y cuidado de familiares. Para la medicién del Engagement, se
empled la Version en espafiol del Utrecht Work Engagement. Ademés de una ficha
sociodemogréafica elaborada por las investigadoras para indagar sobre aspectos como edad,
género, area donde se labora, tipo de formacion y tiempo de vinculacion con la universidad.
La poblacién objeto de estudio fueron los funcionarios de la Universidad de Pereira de la
cual se extrajo una muestra de sesenta colaboradores pertenecientes a areas como

administracion, docencia y servicios generales.

Los resultados obtenidos en cuanto a la identificacion de las practicas de salario
emocional arrojaron que un 59,15% corresponde al tiempo de trabajo, lo que significa que
la mayoria de los trabajadores poseen una alta percepcion en cuanto al tiempo de trabajo, en
espacio de trabajo arroj6 un 26, 42% uno de los resultados mas bajos, un 49,41% frente a la
excedencia de trabajo estan de acuerdo, un 46,22% en los beneficios sociales, en apoyo y
asesoramiento un 49,31% estando de acuerdo con este y por ultimo un 58,89% con respecto

al cuidado de familiares, indicando que los trabajadores poseen una alta percepcion frente a
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este aspecto. Con base en los resultados expuestos con anterioridad y los arrojados por los
demas instrumentos se concluy6 que la Universidad que particip6 en el estudio cuenta con
una correlacion negativa entre practicas de Salario Emocional y Engagement en el personal,
identificando de esta forma que la implementacién de las practicas de salario emocional
que tiene la organizacién no son las que dan paso a que se presenten altos niveles de
Engagement en los colaboradores. Ya que se logro identificar que las précticas de Salario
Emocional son pocas, y las que son implementadas no son del interés de todos o algunos
las desconocen debido a la poca divulgacion que aplican dentro de la organizacion.
Llegando a la conclusion de que, si en la Universidad estructuran y divulgan estas practicas
del Salario Emocional, los niveles de Engagement, seran mas altos de lo que encuentran.
Los resultados descritos anteriormente son de gran utilidad para el proceso de investigacion
ya que describen los resultados que puede ocasionar una mala praxis del modelo de salario
emocional ademéas de ofrecer una guia de aspectos relevantes que deben conocer las

organizaciones si desean implementar dicho modelo de compensacion no econémico.

Seguidamente, se encuentra el presente estudio investigativo, “Salario emocional un
estudio comparativo entre Colombia y Chile” es el titulo del presente proyecto de
investigacion realizado por Angie Castillo, Biviana Estrada y Claudia Lopez para optar al
titulo de administrador de empresas en la Universidad Agustiniana, dicha investigacion se
llevado a cabo en la ciudad de Bogotéa en el afio 2018 y tuvo por objetivo caracterizar los
elementos fundamentales del salario emocional identificando las diferencias més relevantes
en su aplicacion en Colombia y Chile, centrandose en la aplicacion de las estrategias que
estan implementando las comparfiias para mejorar el clima organizacional, retencion de
personal y mejorar la productividad para el cumplimiento de objetivos. La metodologia
empleada se guio por los parametros del enfoque cualitativo a través de un estudio de
revision documental, en el que se emplearon técnicas de revision literaria bajo fuentes de
lectura primaria como son libros, revistas, monografias, tesis, paginas web y en fuentes
secundarias se utilizaron resimenes sobre motivacion, satisfaccion laboral, incentivos no
monetarios, salario emocional y balance vida trabajo, como técnica exploratoria y analitica
para la recoleccion de informacion relevante sobre los procedimientos existentes,

actualizados y efectivos para realizar la revision.



Salario Emocional y Desempefio Laboral 30

Los resultados de la presente investigacion evidencian la necesidades de implementar
medidas basadas en el bienestar y compensacion no salarial que permiten poner en marcha
planes y estrategias para que los colaboradores tengan mayor sentido de pertenencia; al
momento de analizarlo frente a la productividad empresarial se convierte en una accion
econdmica por un servicio prestado, el objetivo es encontrar un punto de equilibrio entre la
compensacion no salarial y la productividad, optimizando recursos y mejorando los
desempefios. Es por ello que dentro de sus conclusiones exponen que salario emocional es
un factor clave en la satisfaccion del colaborador, las organizaciones no deberian tener su
personal inconforme debido a que esto incide en la productividad de la misma. Es
importante que la organizacion acepte su responsabilidad con el colaborador,
principalmente porgue esto se vera reflejado en la competitividad que pueda presentar en el
mercado acompafiada de calidad y un mejor ambiente laboral. Sin duda la presente
investigacién ofrece informacion de gran utilidad ya que ademas de describir la influencia
del modelo de salario emocional en la productividad de las organizaciones también permite

contemplar el panorama nacional en relacién a la temaética de estudio.

De la misma manera, la presente investigacion fue realizada en la Escuela de
Ingenieria de Antioquia por David Arango y Daniel Jaramillo para optar al titulo de
ingeniero administrador en el municipio de Envigado durante el afio 2015, el objetivo del
proyecto consistié en medir la efectividad del salario emocional como medida motivacional
para los empleados de empresas prestadoras de servicios transversales en los grupos
empresariales, tomando como criterios: el cumplimiento de objetivos y los indices de
productividad, por tanto desarrollaron objetivos especificos encaminados a la identificacion
de las medidas motivacionales utilizadas con el propdésito de aumentar la efectividad y
productividad, ademéas de desarrollar un modelo comparativo de dichas medidas en

diferentes empresas contrastando asi su efectividad.

Para dar cumplimiento a los objetivos descritos con anterioridad se planted una
metodologia desencadénate donde se desarrollo de forma paulatina un modelo de resultados

propuesto en catorce semanas. En primera instancia se realizd una entrevista con los
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directivos de las empresas, las cuales fueron servicios Nutresa y el centro de servicios
compartidos del Grupo Orbis, con el fin de elaborar una lista de las medidas motivaciones
no salariales en la productividad de los colaboradores de una muestra mixta, con los
resultados de la encuesta, se estructur6 un modelo diagnostico constituido por distintos
graficos que permiten analizar la efectividad de las medidas motivaciones evaluadas, y por
ultimo comparar la efectividad de los grupos de medidas no salariales con las salariales.

Ahora bien, en cuanto a los resultados las principales medidas se dividieron en dos
grandes grupos, estrategias no salariales (flexibilidad temporal y espacial, desarrollo
profesional, desarrollo familiar, salud y bienestar y oportunidades para todos) y las
estrategias salariales (posibilidad de aumento salarial, posibilidad de ascenso, posibilidad
de traspaso y compensacion variable). La proporcion de aumento en la productividad que
brindan las medidas salariales fue de 46,72% mientras que la proporcién en las medidas no
salariales fue del 53,28%. Concluyendo a partir de esos resultados que los empleados
enuncian mayor motivacion y basan su aumento en la productividad en las estrategias no
salariales, por tal motivo los investigadores sugieren que toda empresa deberia implementar
planes motivacionales para sus empleados sin importar su tamafio, ya que el incentivo
salarial 0 no salarial contribuyen a que los colaboradores puedan aportar mas al incremento

de la productividad de la compafiia y logro de objetivos.

Cabe mencionar que las empresas que participaron en la investigacion, tienen planes
motivacionales muy bien estructurados basados en la necesidad de los colaboradores y
segmentados segun el perfil de los mismos. Sin lugar a dudas la informacién suministrada
por la presente investigacion es de importancia transcendental para el proyecto ya que
permite evidenciar la influencia y efectividad de la implementacion del modelo de salario
emocional como mecanismo para incrementar la productividad de las organizaciones, sin
dejar de lado las consideraciones expuesta para su correcta aplicacion y consecucion de los

beneficios.
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Por otra parte, la presente investigacion fue realizada por los docentes de la
Universidad Catolica Luis Amigo Fernando Quintero y Juan Betancur, en la ciudad de
Medellin elaborada y publicada en la revista Espacios en el afio 2018. Su objetivo principal
consistio en determinar las dimensiones que explican la construccion de un modelo de
salario emocional, que este articulado a las l6gicas de la gestion estratégica del talento
humano en las organizaciones de la ciudad de Medellin. La investigacion se abordd desde
la I6gica del enfoque empirico-analitico, con un nivel de orden correlacional. de acuerdo
con el tiempo fue transversal, con un disefio no experimental. el instrumento de recoleccién
de informacion fue un cuestionario factorial escala Likert, el mismo fue validado por jueces
expertos y con un alfa de Cronbach para determinar la fiabilidad del instrumento, para el

procesamiento de los datos se utilizo el SPSS version 24.

Aditivo, en los resultados del analisis empirico analitico que se realizé en el estudio, se
logré fundamentar, de forma sistemdtica, la construccion de un modelo de salario
emocional, para las empresas, proponiendo una gestion estratégica del talento humano, ya
que se evidencio la necesidad de este para alcanzar productividad y competitividad en el
sector econémico, a través de empleados satisfechos en lo emocional y laboral. Aunado a
ello se encontro en los resultados de los indices estadisticos del instrumento implementado
datos que permitieron concluir que el modelo de salario emocional debe ser considerado
por las empresas, de cualquier tamafio o tipo de organizacion, para lograr tener un balance
entre satisfaccion, empleo y productividad convirtiéndose en empresas saludables tanto en

el ambiente interno como externo.

Asi mismo, se corrobord que la construccion de un modelo de salario emocional,
adaptado a las necesidades de las empresas, aporta para que las organizaciones puedan,
desde su planeacion estratégica, estructurar una politica clara y concreta, que permita medir
la productividad de la organizacion, en la busqueda de una empresa saludable con un
equilibrio entre lo laboral y lo familiar, que impacte en la satisfaccion de los colaboradores.
De igual forma manifiestan que definir una politica de salario emocional en las
organizaciones, permite que se disminuyan niveles de insatisfaccion laboral,

desmotivacion, rotacion de personal e incapacidades médicas, originadas por estrés. Los
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anteriores resultados de son de gran impacto para la investigacion ya que corroboran el
impacto que obtendrian las organizaciones al implementar medidas relacionadas al salario
emocional el cual no solo va ligado a aspectos relacionados con la productividad ya que en
el presente estudio se evidencia los beneficios reciprocos que se obtienen al aplicar dicho

modelo de compensacién no econémico.

De igual forma, “Salario emocional en la organizacion colombiana”, es el nombre de la
investigacion realizada por Nidia Caro para optar al titulo de profesional en administracion
de empresas en la Fundacion Universitaria los Libertadores en la ciudad de Bogoté durante
el afio 2016, el objetivo de su investigacion consistié en describir la manera como en
destacadas empresas colombianas, se han establecido politicas de bienestar laboral que van
en linea con el desarrollo de una politica de salario emocional en el marco del desarrollo de
sus intereses organizacionales. La metodologia que se emple6 para el desarrollo del
proyecto fue de enfoque cualitativo utilizando una revision documental basada en la
consulta de teoria relacionada con el tema de investigacion propuesto y fuentes
documentales de las empresas objeto de evaluacion. Su desarrollo parte de un analisis
descriptivo en el que se detalla los procesos que adelantan diez compafiias en Colombia en
lo que refiere a bienestar laboral y su relacion con el salario emocional. Con el fin de
realizar una aproximacién a la aplicacién del concepto de salario emocional, desde la
evaluacion de las politicas de bienestar laboral de empresas con operacién nacional, que se
han destacado por ser de los mejores lugares para trabajar en el pais. Para esto se analizaron
diferentes documentos elaborados por dichas empresas en los que se incluyen las politicas
de bienestar laboral y responsabilidad social desarrolladas.

Durante la fase de analisis se logr6 evidenciar resultados en los que se expresa que los
planteamientos practicos del salario emocional, representan herramienta de uso eficaz para
lograr no solo mejores climas laborales, sino también la retencion del mejor talento
humano, es asi que ofrecen un panorama de las variables mas relevantes que identifican a
las empresas seleccionadas como generadoras de bienestar laboral, y que van mas alla de la
compensacion econémica o de lo que puede referirse a un mandato de ley. Dichas variables

se sintetizan en: formacion en valores corporativos, formacion en derechos humanos,
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formacion en liderazgo, formacién en temas de crecimiento personal, Promocién del
crecimiento laboral dentro de la compafiia, becas y cursos de extension Universidad o
convenio con instituciones de educacion, fortalecimiento de la innovacion de los
colaboradores, mitigacion de factores psicosociales y de salud laboral, actividades en el
ambito deportivo, cultural recreativo, horarios flexibles permisos y licencias extendidas,
programas de cuidado personal (espacios fisicos de esparcimiento) y la extension de

actividades a las familias.

Llegando a la conclusién y recomendacién de la vitalidad de la implementacion de
politicas de salario emocional en otras organizaciones o profundizarlas en los casos que ya
se vengan implementando como mecanismo de posicionamiento empresarial. Tales
resultados nutren el proceso investigativo al demostrar la eficacia del modelo de salario
emocional ademas de ofrecer la guia y los pardmetros que las mejores empresas en el

territorio nacional utilizan para su implementacion.

También se encuentra el estudio “Influencia del salario emocional en la seguridad y
salud de los trabajadores”, es el titulo que recibio la investigacion realizada por Yurany
Jeréz, Sonia Salazar, Jorge Suérez y Johanna Macias como trabajo de grado es la
especializacion en gerencia en riesgos laborales, seguridad y salud en el trabajo en la
Corporacion Universitaria Minuto de Dios durante el afio 2019 en la sede virtual y a
distancia en Bogota. El objetivo de la investigacion consistié en analizar mediante la
recopilacién de material bibliogréfico la influencia del salario emocional en la seguridad y
salud de los trabajadores para elaborar programas de estimulacion emocional en SDC SAS.
Basado en los resultados obtenidos en la exploracion y el diagnostico para mejorar la

calidad de vida y el entorno laboral de los trabajadores.

Para llevar a cabo el proceso de investigacion se emple6 una metodologia mixta con
predominancia cualitativa ya que de manera inicial se hizo una revision tedrica en fuentes
cientificas como ScienceDirect, Elsevier, Pubmed, Springer, y Scopus bajo criterios de
busqueda que los orientaran a interpretar como el salario emocional influye en la salud y

seguridad de los trabajadores, de igual manera tuvo un enfoque cuantitativo, puesto que se



Salario Emocional y Desempefio Laboral 35

realizd un diagndstico a la empresa SDC SAS, en donde hubo recoleccion de datos por
medio de un instrumento, encaminado a establecer patrones de comportamiento y medir el
nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores., por otro lado el objeto de investigacion del
proyecto tuvo un alcance exploratorio de referencias bibliografias que determinaron la
influencia del salario emocional en la seguridad y salud de los trabajadores, asi mismo la
medicién del nivel de satisfaccion laboral en aspectos de salarios emocional. Con respecto a
la poblacién y muestra partiendo del hecho de que Sigma Dental de Colombia SAS cuenta
con un total de 64 trabajadores, tomaron una muestra 48 integrantes de manera aleatoria;
teniendo en cuenta la formula que se establece en muestreo simple cuando se conoce el

tamafio de la poblacion.

Ahora bien, con respecto a los resultados arrojados por el proceso investigativo se pudo
observar como en los diferentes textos de estudio el salario emocional ha sido vinculado al
bienestar, la salud y la seguridad de los trabajadores corroborando lo establecido en el
planteamiento del problema. Con respecto a los resultados de la encuesta salario emocional
aplicado en SDC SAS. Se pudo establecer la importancia desarrollar un modelo de
estimulacion basado en el salario emocional; entre los aspectos mas importantes se pueden
destacar un porcentaje alto de insatisfaccion: induccion - capacitacion y condiciones de
trabajo con el 25 % cada uno; seguido por un 14% en el ambiente laboral, manifestado en

inconformismo por la falta de reconocimiento de beneficios laborales.

Concluyendo asi que el salario emocional si influye en la seguridad y salud de los
trabajadores, ya que, genera bienestar a nivel psicosocial, emocional, motivacional y de
confort, lo que con lleva a un gran sentido de pertenencia con la empresa. La anterior
consideracién es de gran utilidad analitica para el presente proyecto ya que evidencia la
efectividad del modelo de salario emocional en aspectos que se encuentran vinculados al

bienestar y la productividad de las organizaciones.

La siguiente investigacion fue realizada en la Universidad la Gran Colombia por Ruth
Rodriguez y Christian Reyes para optar al titulo de especialista en alta genérica, el proyecto

investigativo fue desarrollado en la ciudad de Bogota durante el afio 2017 y su objetivo
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consisti6 en Formular una propuesta para mejorar la satisfaccion laboral de RR
Construcciones S.A.S, basado en la estrategia del salario emocional, la metodologia con la
que se desarrollé obedece a los parametros del enfoque cuantitativo ya que se utilizo la
recoleccion de datos para probar la hipotesis, con base en medicién numérica, su tipo fue
descriptivo, puesto que se suministrd informacion que permitié evaluar y seleccionar una
propuesta para el mejoramiento y desempefio laboral de los empleados dentro de la
organizacion; Las variables que se trataron en el estudios fueron la base para realizar los

salarios emocionales a razon de una satisfaccion en el desempefio laboral de sus empleados.

Con respecto al disefio este fue de tipo no experimental dado que el propoésito de la
misma fue determinar el tipo de relacién que existe entre las variables definidas y la
satisfaccion laboral de los empleados, por otra parte, la poblacion objetivo de estudio
fueron colaboradores de la empresa RR Construcciones S.A. en los que se emplearon la
siguiente técnica de recoleccion de informacion: Cuestionario de satisfaccion laboral: A
partir de este instrumento se logré entender un poco mas como se sienten los empleados
dentro de la empresa RR Construcciones S.A.S., por medio de unas preguntas divididas en

informacion de carécter general.

Los resultados obtenidos de la encueta aplicada a quince colaboradores del area
operativa de la empresa, arrojo que no siempre las personas son motivadas por razones
econdmicas. Habra quienes piensan que es la mejor de las motivaciones, pero para sorpresa
de todos, hay cantidad de variables que permiten generar motivacion en los empleados, sin
descartar las econdmicas, puesto que se encuentran también razones mas afectivas,
relacionadas con calidad de vida, tiempo en familia y desarrollo personal. Aunado a esto
exponen las ventajas que produce el salario emocional en las organizaciones que se
sintetizan en dos aspectos los cuales son en primer lugar la mayor productividad: los
empleados satisfechos con su vida laboral y que pueden compaginarla con la personal

trabajan de manera mas eficiente y comprometida con la empresa.

Y en segundo lugar indices de rotacion menos elevados: tener a los empleados

satisfechos les hace mas fieles a la empresa. Esto reduce los gastos de seleccion, nuevas
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formaciones por admision y gestion de personal. Tales resultados son de gran veneficio
para el presente proyecto de investigacion ya que dentro de sus resultados y
recomendaciones se evidencia la relacion entre las dos variables del estudio, y deja en

evidencia los beneficios de implementar el modelo de salario emocional.

Del mismo modo, “Modelo de gestion estratégica del talento humano que permite
incentivar el salario emocional para el mejoramiento del clima organizacional” es el titulo
del presente proyecto de investigacion realizado por Lilian Rodriguez y Adriana Santofimio
en el desarrollo de la maestria en educacion con énfasis en gestion educativa de la
universidad Libre de Colombia llevada a cabo en la ciudad de Bogota durante el afio 2016,
su objetivo consistio en emplear un modelo de gestidn estratégica del talento humano que
permitiera incentivar el salario emocional para el mejoramiento del clima organizacional en

el jardin infantil Alcala Muzu.

El desarrollo de la investigacion se realizd con un disefio metodolégico de
investigacion desde un enfoque cuantitativo, el cual implica la recoleccién de datos para
probar hipdtesis, con base en la medicion numerica, su tipo fue descriptivo, puesto que en
esta se narran, resefian o identifican hechos, situaciones, rasgos, caracteristicas del objeto
de estudio, con respecto a la poblacion y muestra esta estuvo integrada por los empleados
del jardin infantil Alcald Muzl, especificamente una coordinadora, una auxiliar
administrativo, seis maestras profesionales y dos maestras técnicas, en los cuales se
aplicaron las siguientes técnicas de recoleccion de informacion: una encuesta de
caracterizacion, observacion directa, una encuesta de medicion del clima organizacional y

una entrevista dirigida a el personal administrativo.

La aplicacion de dichas estrategias permitio la obtencion de resultados que dejaron en
evidencia que el clima organizacional de la institucion se esta viendo altamente afectado
por las diferentes situaciones de inconformidad laboral antes de la aplicacion del modelo de
salario emocional, sin embargo después de la implementacion exitosa del modelo de
gestion estratégica del talento humano dentro de la comunidad administrativa y docente por

medio de talleres de integracion laboral como mecanismo para incentivar el salario
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emocional, evidenciaron la formalidad del estudio y de la proyeccion de aplicabilidad de
los talleres, puesto que se observaron los beneficios con los cuales el gestor ético interactu6
dentro de las dindmicas establecidas y de los momentos agradables que beneficiaron a los

diversos grupos con los cuales se trabajo.

Lo cual permitié concluir a las investigadoras que el salario emocional es un eje
determinante en el mejoramiento del clima organizacional, pues permite fortalecer el
sentido de pertenencia del empleado hacia la institucién y no requiere de inversiones
econdmicas por parte de las directivas. Tales resultados son de gran importancia ya que
revela la influencia del salario emocional en aspectos organizaciones relacionados al
bienestar de los colaboradores que sin duda repercuten en la organizacion en aspecto mas

alla de la productividad.

Seguidamente se encuentra, “El salario emocional en la remuneracion del talento
humano de la generacion del milenio en Colombia” fue el titulo designado a la presente
investigacion realizada por Rodrigo Hernandez y Felipe Osorio en el Colegio de Estudios
Superiores de Administracion CESA-MBA Internacional, en la ciudad de Bogota durante el
afio 2016. EIl objetivo principal consistié en Establecer qué alternativas de remuneracion,
basadas en salario emocional, puede ofrecer el administrador a los colaboradores de la
generacion del milenio, para disminuir la rotacion del personal y aumentar el compromiso

laboral.

Con el fin de facilitar la obtencion de datos y la facilidad de andlisis de los mismos se
utilizé principalmente técnicas cuantitativas, en la cual, mediante el uso de preguntas
cerradas, que se plantearon de forma idéntica y homogénea a los entrevistados, se recopil6
informacion que posteriormente fue analizada estadisticamente para lograr los objetivos del
estudio. Empleando asi una metodologia mixta, por otro lado, la encuesta utilizada para la
recoleccidn de datos, consistio en un instrumento con preguntas de respuestas afirmativas o
negativas y de seleccion multiple, en un lenguaje claro, sencillo, directo y adaptado a la

idiosincrasia de los jovenes de la generacion del milenio. Previo a su aplicacion se realizd
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una prueba piloto para identificar y eliminar posibles problemas con el instrumento. Su
aplicacion fue atreves de internet y redes sociales.

Los resultados obtenidos permitieron evidenciar que la generacion del milenio, la cual
estd incorporadndose a las empresas o llegando a posiciones estratégicas, tiene diferentes
motivaciones a las generaciones precedentes, por tanto, los esquemas de remuneracion
deben adaptarse a estas preferencias. Por otro lado, para establecer si la motivacién para
permanecer en un trabajo va mas alla de la simple remuneracion econémica se plante
directamente la pregunta: que porcentaje de incremento sobre el ingreso actual debian
ofrecerle al encuestado sin tener en cuenta beneficios para que este considerara cambiarse
de trabajo. Las respuestas se agruparon teniendo en cuenta que un incremento porcentual
del 8.3% equivale a un salario mas, asi entonces el primer grupo de encuestados aseguraron
que se cambiarian de empleo si se les ofrece uno o dos salarios mas al afio o un equivalente

nuevo sueldo de 16,6% 0 menos.

En este grupo estan el 12% de las personas. Este primer hallazgo nos lleva a suponer
que la hipdtesis de las diferentes motivaciones generacionales puede ser aceptada. Ya que
el 88% restante exige un incremento importante para dejar su trabajo. con respecto a la
segunda hipdtesis esta también fue confirmada concluyendo asi que la rotacion del personal
disminuye cuando se incorporan esquemas de beneficios alternativos. La presente
investigacion genera gran impacto en el estudio ya que resalta la importancia de las
caracteristicas de la poblacion a la hora de instaurar diferentes politicas como puede ser el
salario emocional ya que los resultados revelaron la diferencia generacional la cual debe ser

un factor importante de andlisis.
Investigaciones a Nivel Regional
En el presente apartado se encuentran cuatro investigaciones a nivel regional, debido a

la poca actividad investigativa entorno a la tematica en el contexto del Gran Santander, las

investigaciones seleccionadas fueron realizadas en Cucuta, Bucaramanga y Ocafia.
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En primera instancia se encuentra, “Impacto de la motivacion laboral en el clima
organizacional y las relaciones interpersonales en los funcionarios del sector salud” es el
titulo designado al presente proyecto de investigacion, realizado por los docentes de la
Universidad Simon Bolivar sede Cucuta Diego Rivera, Juan Hernandez, Jesus Oreste, Nidia
Bonilla y Astrid Rozo, elaborado y publicado en la revista Espacios durante el afio 2018,
teniendo por objetivo determinar el impacto de la motivacion en aspectos como el clima'y
relaciones interpersonales en los funcionarios de la IPS LTDA, el estudio se realizd bajo la
metodologia de investigacion cuantitativa con disefio no experimental, debido a que se
recolectaron y analizaron datos de las variables estudiadas sin manipularlas, tuvo un
alcance correlacional y de corte transversal, con respecto a los instrumentos de recoleccion
de informacion se emple6 la escala de clima social organizacional (WES) la cual mide de
forma objetiva fendbmenos en torno a las actitudes de los individuos. El instrumento
presenta opciones de respuesta de tipo Likert, ademas de la escala satisfaccion en las
relaciones interpersonales en el Trabajo (SRIT) que mide el grado de satisfaccion que los
trabajadores sienten con la confiabilidad de sus compafieros de trabajo y con su jefatura

directa, es decir, si los perciben como competentes, benevolentes e integros.

En los apartados de resultados y conclusiones se evidencia que los instrumentos
utilizados evidencian una relacién estadisticamente significativa entre las variables
relaciones Interpersonales y motivacion laboral, y relaciones Interpersonales y clima social
organizacional. Por consiguiente, entre mas favorable sean las relaciones interpersonales,
mas alta serd la motivacion laboral y el clima social organizacional. Sin embargo, no se
encontro evidencia significativa para afirmar que la motivacién laboral se relaciona con el
clima social organizacional ademas de ello no fue evidente que el area de trabajo no influye
en la motivacién laboral el clima social organizacional y las relaciones interpersonales.
Finalmente, se evidencid que el género tampoco influye en las variables mencionadas. La
utilidad de la investigacion descrita con anterioridad recae en el andlisis de aspectos
vinculados al salario emocional de forma implicita y como estos se relacionan con factores
organizaciones que repercuten en la productividad empresarial como es el caso del clima

laboral.
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Seguidamente, la presente investigacion fue realizada por Deisy Delgado y Ana
Sanmiguel como trabajo de grado para optar al titulo de Magister en Administracion en la
Universidad Santo Tomas en la ciudad de Bucaramanga en el afio 2020, la investigacion
fue titulada “estudio de la felicidad laboral en la UIS- sede Malaga” y tuvo por objetivo
analizar el nivel de felicidad laboral en los docentes y personal administrativo de la
Universidad Industrial de Santander, sede Malaga, con respecto a los objetivos especificos
estos estuvieron encaminados al el andlisis del nivel de satisfaccion frente a las expectativas
personales y profesionales de los docentes. Por otra parte, la metodologia estuvo basada en
los estandares del enfoque mixto que contempla mediciones de tipo cualitativo y
cuantitativo. En tal virtud se plante6 una entrevista y una encuesta, las cuales obedecieron a
enfoques cualitativos y cuantitativos respectivamente, el método fue deductivo y su tipo fue
descriptivo, dado que se analizaron caracteristicas de los aspectos sociales, culturales,
econdmicos y motivacionales de la comunidad UIS sede Malaga. De igual manera, se
definieron las variables que permitieron medir la felicidad laboral de los docentes y

administrativos de la sede de la Universidad.

Con respecto a los resultados de la investigacion cabe mencionar que, se presentara el
analisis de la informacion a través de las caracteristicas sociales, econémicas, culturales e
intelectuales; la percepcidn en relacion con el ambiente laboral y el nivel de satisfaccion
frente a las expectativas personales. Pues bien, en la mayoria de la poblacion se resalté que
el aspecto financiero se encuentra por debajo de la satisfaccion, en la parte social se resalta
que solo hay un factor valorado con medianamente satisfecho, los otros parametros se

valoraron con satisfecho.

Lo anterior indica que en los temas asociados a tematicas sociales segin la
interpretacion de resultado propuesta en la escala de Modelo de Andrews & Withey se
podria decir que los empleados de la UIS sede Malaga en términos generales califican su
vida como agradable, y los diferentes temas sociales de la vida van razonablemente bien.
Por otro lado, las variables establecidas para determinar el nivel de satisfaccidn del personal

de la sede UIS Malaga frente al ambiente laboral, se observa que los elementos que generan
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mayor satisfaccion es trabajar en la Universidad Industrial de Santander, seguido del trato
recibido por los superiores, la relacion de las funciones y el desempefio en el trabajo.

En lo relacionado con la satisfaccion de trabajar en la UIS se destaca que toda la
poblacion encuestada excepto los profesores céatedra lo calificaron con la maxima
valoracion. Los profesores catedra y el personal de prestacion de servicios manifiestan que
el trato recibido por los superiores es satisfactorio y altamente satisfactorio
respectivamente. Estos aspectos fueron calificados en el maximo rango establecido,
asimismo se interpretar que los trabajadores de la UIS consideran que estan satisfechos en
estos temas. Recomendando asi formular estrategias que permita seguir midiendo la
felicidad laboral en correspondencia con las politicas institucionales y el planteamiento del
plan de desarrollo institucional. Asimismo, la politica debe adjudicarsele recursos que
conlleven a la mejora continua en este aspecto de felicidad laboral. Asimismo, se
recomienda hacer la correlacion entre el nivel de felicidad y la productividad.

Adicionalmente, la presente investigacion fue realizada por el estudiante del programa
de psicologia de la Universidad de Pamplona Carlos Andrés Lozano Cardona en el afio
2017 en la ciudad de San José de Cdlcuta, el proyecto investigativo tiene como objetivo
describir el nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa Aguas Kpital
que han sido reubicados de sus puestos de trabajo luego de presentar un accidente o
enfermedad laboral, mediante la aplicacién de un instrumento estandarizado, para generar

un diagnostico situacional actual.

La investigacion fue desarrollada en el marco de la psicologia organizacional, bajo el
método descriptivo ya que incluye la recoleccion y analisis de datos cualitativos, asi como
la integracion y discusion conjunta de los mismos, el instrumento utilizado para la recogida
de los datos fue el cuestionario de satisfaccion laboral S 20/23 de Melia y Peir6 (1998). El
cual ayudo a conocer el nivel de satisfaccion de trabajadores que han sido reubicados en
una actividad laboral por una enfermedad profesional o accidente de trabajo, llegando a la
conclusion de que el ambiente fisico incide significativamente en la satisfaccion laboral

debido a que los sitios éptimos y agradables generan mayor deseo de asistir a laborar.
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Por otra parte, en términos de las dimensiones de la satisfaccion referente al factor
intrinseco, se observo que los objetivos y las metas se realizan por sus propios intereses,
pues en la medida que un trabajador se siente satisfecho en su puesto de trabajo, asi sera su
entrega a este, contribuyendo al mejoramiento continuo e los servicios o tareas que se
desarrollan en dicho lugar. Los resultados anteriormente mencionados seran de utilidad en
el presente proyecto en miras de la contricion de la guia de implementacion de salario
emocional ya que la satisfaccion laboral es uno de los principales objetivos que persiguen
con la implantacion, por otra parte, el presente proyecto ofrece un instrumento
estandarizado y adaptado a la poblacion regional que puede ser de utilidad en el trascurso

de la investigacion.

Finalmente, se encuentra la investigacion realizada por Karen Pinzon y Daniela
Thomas de la Universidad Francisco de Paula Santander, en Ocafia norte de Santander en el
2017, la investigacion tiene como objetivo principal evaluar el desempefio laboral de esta
poblacién Ocarfiera, conociendo los factores que influyen en el desempefio laboral,
entendiendo las tareas, obligaciones y actividades que se desarrollan a nivel organizacional.
Se utiliz6 una muestra de 359 colaboradores de las empresas de Ocafia, se obtuvo esa
informacidn gracias a la cAmara de comercio de esta ciudad, utilizando como instrumento la
aplicacion de una encuesta dirigida a los empleadores de las pymes, a modo de resultado se
obtuvo que los empresarios buscan medir el desempefio que posee cada uno de los
colaboradores, las fortalezas y debilidades que tiene uno de estos de acuerdo a las areas en

las que se desempefian.

Esta investigacion aporta al presente trabajo una fuerte realimentacion en bases tedricas
referente a una de las variables a trabajar la cual es el desempefio laboral, de igual forma
brindan aportes acerca del manejo que tienen las empresas a nivel regional sobre como
observan el adecuado rendimiento de los colaboradores en las distintas organizaciones, asi

como cuéles son los factores a tener en cuenta al momento de analizar esta variable.
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La construccion del presente apartado fue de gran utilidad en el desarrollo del proyecto
investigativo, ya que su elaboracién represento una blsqueda excautivas tanto de la
tematica propia de investigacion como de temas a fines, lo cual, permito una exploracion
mucho mas amplia del fendmeno considerando otras variables y explorando su desarrollo
desde las perspectivas internacional, nacional y regional, permitiendo a las investigadoras
reconocer el estado del fenémeno y contemplar los resultados de instigaciones semejantes,
los cuales seran significativos a la hora de realizar un contraste con los resultados que se

pretenden obtener.
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Marco Tedrico

En el presente apartado se ofrece una contextualizacion tedrica del proyecto
investigativo el cual se divide en cuatro capitulos organizados de la siguiente forma: el
capitulo nimero uno se centra en la temética de forma general abordando las definiciones y
variables relacionadas al desempefio laboral, por otra parte el segundo capitulo se centra en
la tematica de forma especifica describiendo las principales caracteristicas, autores y
variables que hacen parte del salario emocional, asi mismo en un tercer capitulo se aborda
todo lo referente al area organizacional de la psicologia a la cual se orienta la tematica
objeto de estudio. Finalmente se encuentra el capitulo numero cuatro que constituye el

marco legal que se tuvo en cuenta en la presente investigacion.

Capitulo 1. Desempefio Laboral.

En el siguiente apartado se plantean diversas definiciones realizadas por distintos
autores respecto al variable desempefio laboral, adicionalmente, se encuentran descritas
indicaciones presentes al momento de evaluar o conocer el desempefio de colaboradores,
igualmente, aproximaciones tedricas respecto a las categorias implicitas en dicha variable
como lo es la satisfaccion laboral y productividad. La variable en mencidn es aspecto
relevante y tenido en cuenta en diversos estudios, su importancia radica en los efectos
positivos que este trae consigo a las organizaciones, generalmente, en una empresa se busca
el personal idéneo para laborar dentro de ella y que la productividad y ganancias de estas
sean notorias y fructiferas, por tanto, la busqueda de personal capacitado para llevar a cabo
estas metas es fundamental, asimismo, la constante observacion de si los colaboradores
realizan acordemente las tareas asignadas y si estas estan dando los frutos esperado. Para

ello, primordialmente se debe tener claro el concepto de desempefio laboral.

Segun Chiavenato (2004) explica que: el desempefio se caracteriza por la eficacia que
posee un colaborador dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, logrando hacer una fusion entre el sujeto con una gran labor y satisfaccion

laboral y la adecuada productividad requerida en una empresa. En este sentido, el
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desempefio laboral de los trabajadores va a depender de su comportamiento y cumplimiento
de las tareas y labores asignadas al igual que los resultados conseguidos, no basta con
realizar el ejercicio, sino que las derivaciones sean las Optimas y requeridas. (Vasquez,
Tello, Huaman & Rios, 2020).

Asimismo, el desempefio laboral o también conocido como desempefio
organizacional, tiene en cuenta todo lo relacionado al trabajador como tal, puesto que,
precisamente se da consideracion de la parte subjetiva, no solamente se evalia los
resultados palpables tanto individuales o grupales, sino que se presta atencion de los
intangibles, aquellos expresos mediante la percepcion que tienen los colaboradores. Todo
esto conduce a las competencias laborales en las que se encuentra inmerso las conductas
estratégicas que tienen estos trabajadores para dar cumplimiento a las tareas que deben

llevarse a cabo. (Cuesta, Fleitas, Garcia, Herndndez, Achundia & Matews, 2017)

Ahora bien, ya se tiene una base acerca de que es el rendimiento laboral, pero, qué
hacer para determinar el rendimiento de los trabajadores dentro de la organizacion, como
obtener una medicion de este a fin de conocer en qué nivel se encuentra el
desenvolvimiento de cada colaborador, si es necesario aplicar cierta intervencion de
mejoria en base a esos andlisis o por el contrario ofrecer los mecanismos para el
mantenimiento de la buena labor. Para poder dar respuesta a esto, se debe saber qué es el,

cudles son los elementos y componentes que el desempefio laboral posee.

Elementos del Desempefio Laboral

El desempefio laboral depende de variadas caracteristicas, habilidades, competencias o
en dicho caso elementos que corresponden a los conocimientos que posee cada colaborador
y que a través de su labor puede llegar a demostrarlos. Para que un trabajador tenga un buen
desenvolvimiento dentro de la empresa tiene que tener en cuenta los siguientes aspectos:
“capacidades, adaptabilidad, iniciativa, comunicacién, conocimientos, trabajo en equipo,

estandares de trabajo, desarrollo de talento, potencia al disefio de trabajo y maximizar el
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desempefio”.(Palmar, Valero, 2015, p. 167) Cabe mencionar que esto no lo desarrolla
individualmente, sino esta unido a la empresa, pues esta le otorga las herramientas
necesarias para poder tener un adecuado rendimiento tal como la organizacién lo anhele.
(Alvarado, 2017).

Componentes del Desempefio

Para tener conocimiento sobre la forma en que actla el desempefio laboral debe
primeramente conocer como se conforma, esto encaminado a saber cuales son sus
componentes, qué hacen que el desenvolvimiento en una ocupacion sea acorde o no,
Candel (2012) propone que existe una serie de mecanismos o dimensiones basicas que
constituyen el desempefio laboral ocho para ser exactos. De acuerdo con Lorrén (2018),

suelen caracterizarse de la siguiente manera.

a) Destrezas en tareas especificas del puesto, definidas como actividades que
diferencian el contenido de una ocupacion concreta, haciendo cada trabajo Unico.

b) Habilidad para labores genéricas o comunes a cualquier empleado.

c¢) Comunicacién oral y escrita dirigida a expresar ideas o dar informacion.

d) Esfuerzo demostrado en el impulso extra que los empleados ponen en sus
comportamientos.

e) Mantenimiento de la disciplina personal y la conformidad con las normas y
cultura de la organizacion.

f) Labores de apoyo a otros y trabajo de equipo, procurando el bienestar de los
deméas compafieros y mostrando disposicion para colaborar.

g) Supervision y liderazgo como las actividades dirigidas a influenciar, planificar y
controlar los trabajos del grupo.

h) Gestién y administracion de los recursos para alcanzar los objetivos

organizacionales. (p.25)
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De acuerdo a esto, se ha dado una aproximacion de qué es el desempefio laboral y
aspectos basicos que a este lo conforman, de igual modo, también es importante conocer
que elementos o proposiciones tener en cuenta al momento de realizar la correspondiente
evaluacion, conocer sobre como se estan desarrollando las actividades de la organizacion es
tarea necesaria para obtener los mejores resultados. Por tanto, a continuacion, se presentan

algunas premisas a tener en cuenta al momento de realizar dicha valoracion.

Caracteristicas para evaluar el desempefio

Como ya se ha hecho mencidn la evaluacion del desempefio laboral de un colaborador
va enfocada a descubrir cuales factores pueden estar inmersos afectando o ayudando al
rendimiento dentro de la organizacién. Para realizar esta evaluacion se deben tener en
cuenta diversos elementos o caracteristicas que a este le componen, sin embargo, se hara
mencién de cuatro en especifico: trabajo en equipo, eficacia, productividad y satisfaccion
laboral. Por una parte, esta la eficacia. Vasquez, Tello (2020) la definié como la medida
para cumplir de una manera exacta los objetivos planteados en la organizacion, los
trabajadores deben tener en cuenta todo lo que sea necesario para lograr alcanzar las metas
y tareas que fueron planteadas en la empresa, por tanto, se requiere de esta capacidad para
dar cumplimiento a lo estipulado por directrices o encargados de la productividad

empresarial. (Alvarado, 2017)-

De igual modo, Garcia, Cazallo, Barragan, Mercado, Olarte & Meza (2017)
mencionan que la eficacia no unicamente refiere al logro de resultados concretos, no
siempre perceptibles como consecuencia directa de la gestion gerencial, sino con su
capacidad para impartir cambios estratégicos. La eficacia valora el impacto de lo
que se hace, del producto o servicio que se presta. No basta con producir el 100% de
efectividad el servicio o producto fijado, tanto en cantidad y calidad, sino que es
necesario que el mismo sea el adecuado; aquel que lograra realmente satisfacer al
cliente o impactar en el mercado. Con la eficacia, se busca armonizar la

organizacion con las condiciones externas. De acuerdo a esto, la eficacia reconoce e
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interpreta las condiciones dentro de las cuales opera la organizacién y establece lo
que es correcto hacer con miras a adecuar su actuacion a las condiciones del

entorno. (p.1)

Por otro lado, esta el trabajo en equipo, esto significa que los objetivos planteados por
la organizacion no son trabajo solo de una persona, sino que es una responsabilidad de
todos los miembros. Este elemento es importante que la evaluacion sea aplicada a
profundidad para conocer como es el espacio laboral, puesto que en su mayoria se implica
establecer relaciones interpersonales, la calidad de estas se puede ver afectada de diversas
formas. El conjunto de reacciones que se pueden provocar en un lugar de trabajo son
diversas y algunas pueden terminar afectando el desempefio laboral, las relaciones
conflictivas o poco colaborativas puede generar que el ambiente de trabajo se vuelva
complicado y poco agradable por lo que de forma directa podria afectar la productividad de
una organizacion debido a la falta de objetividad o la tension de no estar en un lugar

comodo para poder realizar acordemente las tareas. (Bejarano, 2019)

Seguidamente se encuentra lo referente a la categoria de productividad, Galindo
(2015), hace mencion a este término como una medida de qué tan eficientemente
utilizamos nuestro trabajo y nuestro capital para producir valor econémico. Una alta
productividad implica que se logra producir mucho valor econémico con poco
trabajo 0 poco capital. Un aumento en productividad implica que se puede producir
mas con lo mismo. En términos econémicos, la productividad es todo crecimiento
en produccion que no se explica por aumentos en trabajo, capital o en cualquier otro

insumo intermedio utilizado para producir. (p.1)

Del mismo modo, cada persona en una organizacion tiene sus propios
comportamientos, para obtener los resultados requeridos algunos suelen hacerlo desde la
individualidad, otros en cambio prefieren realizarlo de manera grupal, por tanto, las
personas que trabajan solas suelen obtener resultados o productividad individual, lo que
acarrea que la suma de esta no sea igual que la obtenida en el trabajo grupal, por esta razon,

la productividad es un factor clave en el logro de las metas organizacionales, su desempefio
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economico, tiempo y duracion para que los recursos humanos, la calidad del sistema, las
politicas y cultura organizacional sean pilares fundamentales para la sostenibilidad y

mejora de la produccion empresarial. (Marvel, Rodriguez & Nufiez 2011)

Finalmente, se encuentra una de las categorias significativas al momento de referir o
evaluar el desempefio laboral, haciendo asi mencion a la satisfaccion laboral, es de gran
valor ya que el rendimiento de una persona en el area de trabajo influye de como es el trato
obtenido en este, el colaborador debe sentirse satisfecho con lo que esta realizando, de no
ser asi probablemente las repercusiones negativas serian notorias afectando a la persona

como tal y la productividad de la organizacion.

El origen del estudio de la satisfaccion laboral es una incertidumbre para muchos,
algunos autores plantean que se dio gracias al trabajo realizado por el psicélogo
Munsterberg, mientras que otros opinan que es gracias a los planteamientos de Robert
Hoppock y para otros los exponentes del tema fueron Roethlisberger y Dickson, sin
embargo, aunque estos autores a través de sus aportes generaron antecedentes importantes
para entender esta variable, Chiavenato (2011) menciona que es por el auge del enfoque
humanista que se da un mejor estudio acerca de la satisfaccion laboral, ya que con las
investigaciones que se presentaron durante esta época encabezadas por Elton Mayo, se da
un traslado de la teoria administrativa, pues no solo se tenia énfasis en la estructura
organizacional, sino que se trasladé hacia las personas que laboraban en las organizaciones.
Por tal motivo se da la importancia de fortalecimiento en la estructura informal de la
empresa y de los factores interpersonales de los colaboradores para la obtencion de la

satisfaccion laboral. (Burgos, Anaya, Nufiez & Castro. 2018)

De igual manera una aproximacion sobre dicha categoria es la de Sanchez & Garcia
(2017). La satisfaccion laboral, puede ser entendida como un conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo, estas acciones pueden ir
referidas hacia el trabajo en general o hacia ciertas facetas especificas de si mismo.
En general la satisfaccion laboral hace referencia a las actitudes de las personas en

diversos aspectos de su trabajo. (p.2)
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Igualmente, los factores que determinan la satisfaccion laboral dependen de diversas
caracteristicas tanto personales como del lugar de trabajo, los factores que generalmente
logran satisfacer a los trabajadores son la permanencia laboral, aprendizaje, beneficios
extra, clima organizacional positivo, adecuadas relaciones interpersonales, supervision y
capacitacion constante de las labores a efectuar. Del mismo modo, la correlacion existente
entre el desempefio y satisfaccion laboral es amplia, esto debido a que los colaboradores
mayormente satisfechos a menudo son mas eficaces que aquellos que no se sienten tan a

gusto en el lugar de trabajo. (Boada 2019)

Evaluacion del desempefio laboral

Evaluar el desempefio laboral es un proceso de revision y valoracién ya sea,
individual o grupal, de los logros, que permite iniciar planes de desarrollo, metas y
objetivos; este proceso consiste en determinar el nivel de rendimiento de los
colaboradores en sus actividades cotidianas, proporcionando importantes beneficios
para el analisis de la productividad, siendo la evaluacion un medio para destacar el
desempefio. La evaluaciéon del desempefio se ha distinguido por proporcionar un
analisis sobre la contribucion que brinda cada puesto de trabajo en la organizacion,
relacionando como los resultados se asocian a un nivel de desempefio en el puesto
de trabajo. (Guartan, Torres & Ollague, 2019 p. 4)

La evaluacion del desempefio de un empleado dentro de determinada organizacion
generalmente esta a cargo de la oficina de talento humano, dentro de la cual se encuentra
inmersa la gestion de una empresa para la toma de decisiones, dado que con ella se da una
forma objetiva y sistematica para la valoracién del rendimiento de los empleados. Evaluar
el desempefio laboral tiene como objetivo detectar los diversos problemas que puedan
llegar a presentarse dentro del lugar de trabajo, esto debe ser una politica clara de cualquier
empresa, a fin de que permita una mejora en la eficacia o la eficiencia dentro de la

organizacion. (Lorrén, 2018)
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Procedimiento para evaluar el desempefio.

Como toda evaluacion a aplicar debe contener una base sobre la cual poder evaluar,
para este caso en particular constituye una serie de pasos que permita el analisis del
desempefio laboral, esta evaluacion es fundamental realizarla, pero también es importante
hacerlo del mejor modo, conociendo el paso a paso que solicita la valoracion de esta

variable, por tanto, se toman en cuenta las siguientes indicaciones.

Principalmente, se debe establecer cuales son esos estandares o esquemas laborales,
seguidamente se realiza la evaluacion del desempefio real de los colaboradores de la
organizacién guardando relacién a esos estandares ya establecidos y por dltimo informar a
los empleados cuales fueron los resultados obtenidos, con el fin de brindar motivacion, ya
sea a que superen las dificultades que mostraron en el analisis o por el contrario para
continuar con su buen nivel. Esta técnica de evaluacion es precisa en la gestion del personal
ya que de alguna forma como se hizo mencidn anteriormente contribuye al autodesarrollo
del empleado y a su vez a detectar situaciones relevantes del trabajo como, por ejemplo:
supervision del personal, integracion del mismo, deficiencia de motivacion, y segun lo que
se haya detectado se puede realizar la creacion de politicas para trabajar con base a estos.
(Lorrén, 2018)

La metodologia al momento de plantearse la evaluacion del desempefio laboral debe
ir encaminada a considerar aspectos individuales, aspectos grupales y empresariales todo
como unidad, toméandola de modo que los resultados individuales implican un conjunto
para tener provecho en la parte grupal y de igual modo en el desempefio estratégico u
organizacional, lo que implica el analisis de todas las conductas estratégicas y las
competencias laborales tenidas en cuenta para tener un adecuado desempefio laboral que
genera bienestar en la organizacion debido a su bnivel de productividad. (Guartan et al
2019)
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Beneficios de evaluar el desempefio

Evaluar las acciones realizadas por colaboradores dentro de la empresa trae consigo
una serie de beneficios tanto para la organizacion, como de los trabajadores, generalmente
la evaluacion del desempefio laboral se realiza en periodos aproximados de un afio, siendo
esto un tanto desfavorable, puesto que a modo personal esta valoracion deberia ser seguida
como minimo en un periodo de tiempo de 6 meses, esto debido a qué pueden presentarse
episodios negativos en cualquier momento que afecten el bienestar psicosocial de los
empleados y por ende su rendimiento, por tanto, estar al pendiente de qué ocurre dentro de
la empresa seguidamente ayudara a buscar prontas soluciones o mejoras de desempefio y
productividad empresarial. De igual manera, Pérez (2019) brinda una amplia concepcion
sobre los beneficios de esta implementacion:

La evaluacién de desempefio permite trazar planes de mejora personal, capacitacion,
desarrollo y promocién al mismo tiempo que se alinean las metas individuales con
las de cada departamento y estas a su vez con las de la compafia. De igual forma,
desarrollar evaluaciones de desempefio te ayudard a tener empleados que estén
entusiasmados de trabajar y que estén orgullosos de lo que hacen, no aquellos que
piensan que es solo otro trabajo pagar las facturas. Debido a que la implementacion
de la evaluacion permite al lider y a sus colaboradores revisar el desempefio y
comportamiento de cada quien, es posible recompensar el esfuerzo de los
empleados de manera justa y equitativa con una base objetiva, aportar mayor
transparencia al sistema de promocién y estimulos aplicado en el seno de la
organizacion. Esto es una gran ayuda para lograr el compromiso, satisfaccion e
identificacion de los colaboradores hacia la empresa. Con la valoracion los
colaboradores tienen presente de manera clara las expectativas de su jefe y la
organizacion respecto a su puesto de trabajo, sus objetivos y desempefio, conocer
las caracteristicas y competencias que la empresa valora, contar con la oportunidad

de hacer una autoevaluacion para su crecimiento y estar motivados para ofrecer un
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mejor esfuerzo a la empresa. Estad demostrado que ayuda a mejorar el clima laboral,
pues permite promover la equidad, igualdad y transparencia, al mismo tiempo, es un
mecanismo que permite evitar la retroalimentacion de errores y desvios del plan

estratégico para lograr las metas establecidas. (p.1)

Desempefio laboral y Talento Humano

Como se mencioné anteriormente evaluar el desempefio del personal de una
organizacion esta a cargo de Talento Humano, planear de forma determinada como sera el
crecimiento personal y laboral de los trabajadores dentro de la empresa, para esto, se debe
pensar en que herramientas son necesarias para poder cumplir esto, los objetivos que se
plantean en talento humano en cuanto al desempefio laboral estdn enfocados en el
crecimiento profesional, personalmente y que de esta forma ayude a la contribucion de una
buena produccion, adicionalmente el poder conocer que personal esta capacitado para estar

dentro de ella, entre muchos otros. (Ramirez, Villalobos & Herrera, 2018)

Para poder tener una correcta planeacion y gestion de dichos objetivos se debe tener en
cuenta una serie de politicas a cumplir como: alinear la planeacion y gestion de los
empleados con la estrategia de la empresa, mantener una adecuada comunicacién con todo
el personal, existir diferentes agentes evaluadores, usar herramientas tecnoldgicas que
permitan fortalecer y facilitar el proceso, fijar objetivos por persona, fijar las competencias
que deben tener para una buena productividad, evaluar por competencias y resultados, tener
evidencias de comportamiento y desempefio de los trabajadores, identificar fortalezas y
debilidades, medir y tener resultados con evidencias validas y realizar un seguimiento y
retroalimentacion constante con cada colaborador, para esto, es importante tener en cuenta
todos los pasos antes mencionados y realizar un seguimiento acorde respecto a los planes
establecidos. (Ramirez, Villalobos & Herrera, 2018)
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Desempefio laboral y psicologia

La ciencia encargada del analisis y comprension en el funcionamiento de las empresas
es la psicologia organizacional o de las organizaciones, esta es un area de la psicologia
general en el que su campo de accidn abarca diversas dimensiones, como el aspecto y
cultura organizacional, la conducta laboral y las actuaciones de los trabajadores,
relacionadas con el desempefio laboral incluidas la motivacion, eficacia, entre otras.
Respecto a estas variables, la motivacion es uno de los componentes primordiales en los
cuales se enfoca la psicologia organizacional, debido a que no solo trabaja la parte laboral
sino el ser como tal. (Bouchon, 2020)

De igual manera la motivacion se considera en el ser humano como una fuerza interna
que hace que el trabajador busque ser un emprendedor en el ambiente en bisqueda de su ser
para desarrollar sus competencias y asi se convierta en un colaborador con una alta
competitividad con los terceros. Al ver los esfuerzos relacionados con estas actividades, se
emprenden nuevas formas dentro del ser humano ya que recibe recompensas en la
organizacion y esto es repartido por igualdad en el entorno donde se encuentra todo el
personal, que se unen con estados psicoldgicos como: la responsabilidad, el valor, la

conciencia y el desarrollo integro. (Bouchon, 2020)

Es por esto que todo lo mencionado refiere a la importancia de evaluar y tener en
cuenta esta variable de desempefio laboral, no es el hecho de detenerse solamente en lo que
se puede producir gracias a tener un buen rendimiento, sino todo lo que acarrea para poder
llegar a ello, de qué se compone, sobre qué bases evaluar y sobre todo como poder
intervenir ya sea en su mejora 0 mantenimiento, de igual manera es relevante resaltar la
importancia de instaurar politicas en la empresa que contribuyan de manera positiva en la
adquisicion de dichos resultados, tal es el caso del salario emocional, del cual existe
evidencia suficiente para instaurar una hipotesis correlacional en relacién al aumento del
rendimiento laboral, la hipétesis planteada hace referencia al fendmeno que se pretende

comprobar y postular a traves del presente proyecto investigativo.
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Capitulo I1. Salario Emocional

El presente capitulo ofrece al lector una conceptualizacion tedrica desde la perspectiva
de diversos autores sobre el salario emocional, exponiendo en el apartado la definicion,
caracteristicas, factores, beneficios de la implementacion, una vision de la temética a nivel
nacional, ademés de una exploracién de la relacion existente con la variable desempefio
laboral. Por consiguiente, la importancia de su elaboracion radica en que las investigadoras
obtuvieron una apropiacién tedrica y conceptual necesaria para dar continuidad al proyecto
investigativo, ya que se consultaron investigaciones, articulos y paginas webs actuales y

con relevancia cientifica.

Definicion de salario emocional

Cuando se habla de salario es habitual que el concepto se relacione o se asocie al factor
monetario y se piense unicamente en el dinero que se le otorga a un individuo por el hecho
de haber realizado un determinado trabajo en algun lugar, aunque es correcta esta idea, no
se puede limitar la definicion de salario Unica y exclusivamente al factor monetario. Debido
a la urgencia que viven las empresas por atraer, mantener y retener el talento humano, es
necesario la implementacion de nuevas estrategias para conseguir dicho proposito, de ahi la
necesidad de idear estrategias remunerativas intangible como el salario emocional, el cual
a medida pasa el tiempo adquiere mayor relevancia y que incluye a aquellas retribuciones
ofrecidas a un colaborador por parte de la empresa, de caracter no econdémico, orientadas a
la mejora en su bienestar y calidad de vida, sin claro est4, dejar de recibir su respectiva
retribucion econdmica de la cual no se intenta sugerir que no constituya un medio eficiente

en la gestion y retencién del recurso humano.

El salario emocional es entonces un mecanismo utilizado por la empresa para buscar
mejorar la motivacion y el compromiso de los colaboradores, ademas de esto se ofrece

como estrategia para reducir el absentismo laboral, de manera general, la probabilidad de
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que un empleado abandone su lugar de trabajo por una mejor oferta econdémica en otra
empresa, disminuye si dicho trabajador se siente feliz en su lugar de trabajo. De aqui la
importancia y relevancia del salario emocional como estrategia en la retencion del capital
humano. (Gi-Group, 2019).

Segln la Federacion Nacional de Gestion Humana (ACRIP) (2017) EIl salario
emocional es entonces “aquella retribucion no monetaria que todo empleado, de cualquier
organizacion recibe y cuyo objetivo principal es el de dar cumplimiento a las necesidades
personales, familiares y profesionales” (p.1). Este tipo de retribuciones son acreditadas a
los empleados a manera de incentivos y los cuales de manera directa o indirecta intervienen
en el mejoramiento de la organizacion. Ahora bien, salario emocional es en la actualidad un
término amplio ya que en este clasifica cualquier forma de compensacion que recibe el
colaborador aclarando entonces, que es en todo momento no monetaria, en compensacion

de su buen actuar y en el desempefio dentro de la organizacion.

Quintero & Betancourt. (2018) manifiestan que toda organizacion esta expuesta a una
serie de cambios constantes para los cuales deberan en todo momento estar preparadas con
planes de accion inmediatos que apunten a un rapido actuar que lleven a contrarrestar estas
situaciones de cambio. Para esto la organizacion debe contar con un personal idéneo, un
personal capacitado y sobre todo motivado y que cuyas prioridades vayan en el mismo
sentido que los objetivos de la organizacion, para esto se necesita de una alternativa
retributiva asociada al salario emocional que ayude a potenciar la gestion del talento
humano, formando colaboradores comprometidos, con afinidad y motivaciéon hacia el

ejercicio de sus labores y responsabilidades empresariales.

Algunos ejemplos de salario emocional podrian ser los siguientes: para empezar, se
ubica el reconocimiento personal, partiendo del postulado que la mayoria de individuos les
agrada que les reconozcan y resalten el trabajo que por el que se han esforzado y hecho
bien. Llevandolo a la praxis, se trasforma en el hecho que el superior tenga alguna palabra
de elogio hacia los colaboradores, aumentando la motivacion, aunado al hecho de que dicha

medida no representa algun costo para la organizacion y trae consigo los beneficios
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mencionados, entre tanto los colaboradores califican de manera positiva iniciativas tales
como el teletrabajo, sefialan como gran ventaja el no tener que desplazarse a sus lugares de
trabajo que como es sabido en grandes ciudades implica magnas dificultades, como
también la flexibilidad en sus horarios, iniciativas como estas repercuten de manera directa
el mejoramiento en el rendimiento en las obligaciones laborales de la empresa, aumento en

la productividad y sobre todo en la salud emocional del colaborador. (Gil-Group, 2019).

Por consiguiente, siguiendo con los planteamientos de Gi-Group (2019) contar con un
lugar de trabajo agradable es fundamental, este aspecto se puede evidenciar en las
organizaciones. Cabe aclarar que muchos de los beneficios que una organizacion puede
brindarles a sus colaboradores se ven limitados por el espacio fisico en el cual se
desenvuelven los mismos. Organizaciones que no cuentan con zonas verdes o incluso
escasa luz solar, lugares en donde el empleado pueda tomar pequefias sesiones de descanso,
las cuales podrian ser minimizadas por algunos, no aportan en lo minimo al bienestar de los
colaboradores, como tampoco organizaciones en las cuales no consideran otras facetas del
empleado diferentes a la productiva, no se les brinda la oportunidad de recrear par de esta
manera disminuir los niveles de estrés o ansiedad que el colaborador pueda estar llevando,
para esto Ultimo acciones simples como jornada deportiva o recreativa podrian ser muy

Utiles.

Factores del salario emocional

Existen diversos factores a tener en cuenta al momento de aplicar cualquier politica de
salario emocional dentro de cualquier organizacion para Bonilla (2014), citado en Teran
(2017), cada organizacion debe facilitar las siguientes acciones dentro del marco laboral a
sus colaboradores: oportunidad de crecimiento profesional, gestion del talento y plan de
carrera, sin dejar atras aquellas compensaciones no monetarias tales como la flexibilidad en
horarios, espacios de integracion entre colaboradores y familiares, jornadas recreativas y

deportivas, bienestar psicologico.
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Uno de los factores que roba principal protagonismo es el entorno laboral sobre el cual
recaen conceptos claves como el clima laboral, en donde las relaciones interpersonales
entre cada uno de los colaboradores desde los diferentes niveles se deben garantizar, como
también el compromiso social no solo impulsado por la organizacion sino también desde
cada uno de los colaboradores, en el buen entorno laboral debe participar activamente los
lideres o superiores inmediatos, estos se deben de esforzar por mantener a sus
colaboradores motivados a cumplir con sus labores con la mejor disposicion posible, clara

esta la relacion existente entre motivacion y eficiencia, punto clave para toda empresa.

Teran (2017) expone y clasifica diversos factores relacionados al salario emocional
destacando: capacitacion a los empleados, relaciones interpersonales, en este puto Teran
sefiala relacion empleado — jefe, capacidad de dar y recibir sugerencias, oportunidades
profesionales y un agradable ambiente laboral, sin descuidar aquellas remuneraciones no
monetarias ya mencionadas (flexibilidad horaria, seguridad, buen trato, reconocimientos,
etc.) Teran coincide con lo expuesto por Bonilla, sin embargo, este ultimo resalta la
necesidad de una mayor flexibilidad y destaca la facilidad que hoy dia existe para las

operaciones remotas o teletrabajos.

Dentro de las politicas a incluir dentro del salario emocional Pullupaxi (2015) propone
cuatro categorias, la primera de ellas es que la organizacion deberd retribuirle al
colaborador no de manera monetaria, mas bien ofreciéndole ciertas ventajas o beneficios
que garanticen el crecimiento profesional como también garantizar el bienestar del
colaborador y el de su familia por hecho de laborar para la empresa, las otras tres categorias
estan dadas por las ya mencionadas flexibilidad, jornadas reducidas y teletrabajo. Teniendo
en cuenta lo anteriormente expuesto podemos definir la retribucion emocional como todos
aquellos beneficios que se le ofrecen al colaborador para satisfacer algunas de sus
necesidades sin que estas sean economicas, estos beneficios, aunque no sean en muchos
casos cuantificables si afectan de manera directa en el valor del salario emocional. la
retribucion emocional se puede ver reflejada en acciones sencillas como en la motivacion a
cada colaborador, compafierismo, relacion entre colaboradores y jefes, ahora bien, existen

otro tipo de ventajas que la organizacion puede brindar a sus colaboradores, tratandose pues
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de una serie de beneficios particulares los cuales pueden llevarse a cabo por determinados
hechos o situaciones significativos para los colaboradores y/o familiares, dentro de tales
eventos podemos resaltar, matrimonios, grados, nacimientos etc. Existen otros aspectos
positivos que la organizacion puede ofrecer sin embargo estos si pueden generar un costo
ya sean directos o indirectos a la organizacion este tipo de beneficios se les denomina

beneficios sociales.

Lopez (2011) citado en Pullupaxi (2015), centra su estudio en aquellos factores que
generan un mayor impacto y que hacen parte del modelo de salario emocional, destacando
al igual que otros autores, aquellas acciones que conllevan a una mejora en las capacidades
profesionales de un colaborador ya sea a través de programas internos o externos a la
empresa, otro punto destacado es el entorno laboral y la cultura organizacional que impulse
o promuevan el intercambio de ideas a favor de la organizacion y que mejore las relaciones

entre colaboradores y jefes inmediatos.

Es importante que todo colaborador tenga la oportunidad de ascender o ser
promovidos al interior de la organizacidn, de esta manera se permite el crecimiento
profesional como también a nivel personal de los colaboradores y al tiempo se contribuye al
cumplimiento de metas y objetivos dentro de la empresa, el reconocimiento de la buena
labor que realizan los colaboradores en la organizacion es fundamental, ya que por lo
general esto les motiva para la consecucién de nuevas metas y de esta manera facilita la
consecucion de logros organizacionales al igual que impulsa un ambiente laboral favorable

para toda la organizacion. (pullupxi, 2015)

Tipos de salario emocional

Teletrabajo

Forma de organizacion laboral que consiste en el desempefio de actividades

remuneraras 0 prestacion de servicios a terceros utilizando como soporte las
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tecnologias de informacion y comunicacion para el contacto entre el trabajador y la
empresa, sin requerirse la presencia fisica del trabajador en sitio especifico de
trabajo. (Min. TIC, 2019, p.1)

Beneficios sociales

Los beneficios sociales que bridan las organizaciones a sus colaboradores aluden al
conjunto de servicios especiales, soluciones, estrategias y condiciones laborales favorables,
encaminadas al bienestar de sus empleados, que van mas alla de un salario econémico
justo, ya que corresponde a todas las retribuciones no monetarias que se relaciona con
factores organizaciones como la satisfaccion laboral, un ejemplo de ello son los servicios de

guarderias, alimenticios, de educacion o trasporte. (Up spain, s.f.)

Flexibilidad horaria

El termino flexibilidad horaria corresponde a una caracteristica de la cultura
organizacional de una institucién que ofrece a sus colaboradores condiciones laborales no
rigidas en cumplimiento de sus actividades con una carga de horario determinada e
inflexible, la anterior estrategia no indica que los trabajadores no realizaran en los plazos
de entrega correspondiste sus funciones, ya que se trata de una medida adaptada a las
condiciones laborales especificas y las caracteristicas individuales del colaborador, por
ejemplo una mediada aplicada a la flexibilidad horaria corresponde a la hora de llegada, en
donde las intuiciones permitan as sus empleados asistir ya sea mas temprano o un poco
mas tarde al sitio de trabajo debido a las caracteristicas de las funciones particulares, lo cual

repercute en un desemperio eficiente e incentiva la satisfaccion y felicidad en el trabajo.

Dias libres

La posibilidad de poder acceder a dias libres hace parte de los beneficios sociales que

puede ofrecer una institucion a sus colaboradoras en busqueda de su bienestar y
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satisfaccion laboral, estos dias libres van més alla de los permisos que por ley y normativa
estan estipulados y pueden corresponder por ejemplo a fechas especiales como cumplearios,

actividades familiares o asuntos personales. (Universidad de Valencia, 2016)

Plan de carrera

Un plan de carrera es un proyecto de formacion individual de un trabajador, cuyo
propdsito es trazar el curso de su carrera y desarrollo profesional dentro de la
organizacion. Este se ejecuta de manera conjunta con la empresa. Asi, implica
comprender qué conocimientos, habilidades, caracteristicas personales 'y
experiencia se requieren para que un empleado progrese laboralmente. Ya que el
desarrollo profesional y personal constituye una motivacién para la mayoria de las
personas, Por tanto, es importante incentivar espacios de entrenamiento técnico,

capacitacion gerencial y crecimiento personal en los colaboradores. (Molina, 2018,
p. 1)

Voluntariado

Los voluntariados corresponden a programas sociales poyados o patrocinado por las
instituciones interesadas en prestar un servicio, brindar soluciones o mitigar problematicas
sociales, en donde les dan a sus colaboradores la posibilidad de apoyar la labor o gestiones
realizadas por decision propia, determinado ellos mismo el nivel de compromiso y las
acciones, esfuerzos y recursos investidos para el ejercicio de labor, cabe restar en dichas
actividades de impacto social aportan beneficios tanto a la empresa, los colaboradores y en
mayor medida a la sociedad en general (Fundacién Codespa, 2015

Guarderia

Los servicios de cuidado y atencion infantil, conocido como guarderias corresponden a

un beneficio social ofrecido a los colaboradores por parte de la institucion, dicha medida
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aunque representa un costo para las organizaciones que pueden o no ofrecer de manera
gratuita este servicio trae diferentes beneficios tanto para los colaboradores que pueden
establecer un balance entre su vida personal y laboral, ademas de la tranquilidad del
cuidado responsable de sus hijos y ahorro de tiempo y recursos econdmicos, la empresa por
su parte obtiene a cambio aumentos en el desempefios y rendimiento laboral, retencion y
fidelizacion del recurso humano, ademas de beneficios fiscales asociados al pago de

impuestos por beneficios sociales prestados. (Gestion, org, s.f.)

Espacios de trabajo agradables y adecuados

Los aspectos locativos hacen parte de uno de los tipos de salario emocional, que
consiste en adecuar la infraestructura de las instituciones en funcién de las caracteristicas
de los colaboradores y las funciones desempefiadas por los mismos, factores como la
iluminacién, organizacion, inmuebles y disposicion de los materiales y herramientas
necesarias para el apropiado ejercicio de sus deberes que propicien la adecuada gestion del
tiempo. Ademéas de los aspectos relacionados a la seguridad y salud en el trabajo,
garantizando espacios guiados al bienestar y la satisfaccion de las necesidades de los
empleados. Las anteriores medidas repercuten en la motivacion, productividad, clima
laboral y satisfaccién laboral ya que se contard con colaboradores que se sienten a gusto y
cémodos durante sus jornadas laborales, lo cual sin duda ayudara a la retencion del talento

humano. (Juarez, 2020)

Actividades de recreacion

Las actividades recreativas son beneficios sociales que representan un plus en la
cultura organizacional de las instituciones interesadas en el bienestar emocional de sus
colaboradores, ya que tienen el objetivo de propiciar climas laborales agradables,
afianzando las relaciones interpersonales, dichas actividades o espacios recreativos

benefician a los colaboradores en la disminucion de factores psicologicos asociados al
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estrés, ansiedad y tenciones que repercuten en su desempefio, dicha medida trae consigo
beneficios organizacionales asociados a la satisfaccion y felicidad en el trabajo, ademas de
la retencion y fidelizacion del recurso humano. dentro de las actividades recreativas mas
utilizadas se encuentran los espacios de realizacion de ejercicio o actividades relajantes
como yoga, competencias, ligas o torneos entre los colaboradores donde se propicie la
integracion familiar, pausas activas, fiestas teméticas, celebracion de dias especiales.

Independencia y autonomia

La independencia y autonomia alude a tipo de salario emocional que se relacién con las
actitudes empresariales que le permiten a los colaborador disponer y organizar sus jornadas
laborales acorde con sus necesidades obviamente atendiendo al cumplimiento responsable
de obligaciones empresariales, otra medida se relaciona con la participacion del empleado
en la toma de decisiones con respecto a si mimo o las condiciones de la empresa, las
anteriores medidas incentivan la motivacion y satisfaccion laboral ya que el trabajador
sentird que hace parte de una institucion que lo valora y satisface sus necesidades
personales. (Servera, 2015)

Oportunidades de crecimiento

Las oportunidades de crecimiento hacen alusion a la posibilidad ofrecida a los
colaboradores de acceder dentro de las instituciones a las que hacen parte, estas actividades
promocion ayudan a la retencion del talento humano eficiente, constituida como una
oportunidad de demostrar la valoracion al recurso humano ayudando a la satisfaccion

laboral desempefio de los mismos. (Bernabé, 2018)

Team Building

Team Building hace referencia a una estrategia de motivacion que consiste en resaltar,

reconocer o celebrar la consecucion de los objetivo o tareas empresariales propuestos por
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los grupos de trabajo, dicha medida valora el desempefio eficiente de los colaboradores a
través de actividades de esparcimiento que ayudan a mejorar la cohesién o union de los
equipos, esta técnica empresarial de gestion de los grupos de trabajo ayuda a motivar e
incentivar el trabajo en equipo por medio de la gestion de actividades de esparcimiento

propuestas por las organizaciones. (lzuriaga, 2018)

Caracteristicas del salario emocional

Todas aquellas organizaciones que intentan llevar a cabo la implementacion de un
salario emocional coinciden de forma notable en algunos puntos: buen trato al colaborador,
lo cual aporta ademéas al buen clima laboral, la justicia y equidad percibida en las
actuaciones de la institucion, y el establecidito de relaciones interpersonales positivas
donde se propicie una comunicacion asertiva en los diferentes niveles jerarquicos, de esta
manera se crearan lazos de confianza en la organizacién, logrando que el colaborador se
sienta parte de la empresa y aporte de manera eficiente a los objetivos de la misma, la
participacion del jefe inmediato es fundamental para la consecucién satisfactoria de un
salario emocional. cabe resaltar el valor agregado de una estrategia que no implica una
inversion monetaria por parte de la organizacién, pero si acarreard un gran beneficio
reflejado en el aumento de la productividad laboral, cabe aclarar que el compromiso
conductual que implica la efectividad del modelo compensatorio no solo alude a la
organizacion y sus niveles administrativos o directos, ya que los colaboradores también
deberdn comprometerse a mantener el buen ambiente laboral que propicie el éxito de las

politicas de salario emocional. (Pobeda & Mackay, 2017).

Un punto importante para resaltar del salario emocional es que este, implica en todo
momento el buen trato de los jefes hacia sus colaboradores, a reforzar las relaciones
humanas, para que de esta manera se puedan unificar los esfuerzos en pro de la consecucion

de los objetivos propuestos, el reconocimiento de los esfuerzos de los colaboradores



Salario Emocional y Desempefio Laboral 66

potencializa el proceso. sin embargo, dentro de las politicas de salario emocional las
retribuciones contemplan un aspecto econémico en las organizaciones, que se ve reflejado
al bridar a sus colaboradores la posibilidad de acceder a subsidios alimenticios, escolares y
familiares. Ademas de ayuda en la escolarizacion y crecimiento personal y profesional, con
el Unico propdsito de brindar apoyo y mejorar las condiciones psicosociales que pueden
afectar de manera significativa al colaborador y por ende el desarrollo del ejercicio de su

deber dentro de la organizacion. (Pobeda et al, 2017)

Beneficios de la implantacion del salario emocional

Si bien, las politicas de salario emocional debido a las trasformaciones eminentes y
paulatinas de la industria empresarial se han consolidado con el paso del tiempo dentro del
aspecto laboral, aun la implementacion de este salario emocional no se ha establecido en su
totalidad, existen ain muchas organizaciones que no aplican esta retribucién a sus
colaboradores. Bado & Pardo (2019) aseguran que toda organizacion debe estructurar un
plan de accion que les permita atraer, mantener y retener al talento humano, a fin de
establecer un grupo de trajo con personal especializado e idéneo en cada area, que permitira

el posicionamiento y éxito empresarial.

Una de las estrategias que aportan al crecimiento de toda empresa es la capacitacion de
su personal, lo cual, no solo beneficia a dichos colaboradores sino también a la
organizacion, esto se ha convertido en una de las mayores peticiones por parte del personal
de trabajo ya que identifican en él un crecimiento profesional que les aportara la suficiente
confianza no solo hacia ellos como empleados, sino confianza de los jefes hacia sus a sus
actuaciones profesionales, esto les permitira afrontar nuevos retos con mayor seguridad. A
pesar de la dificultad de medir ya sea a nivel econdémico las ventajas de todos estos
beneficios, si se sabe que son grandes ya que un colaborador satisfecho con su organizacion

no estimara esfuerzos para desarrollar de la mejor manera posible su labor. Dicho esto, el
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esfuerzo que una organizacion haga por sus colaboradores al tratar de ofrecer un buen

salario emocional sera enteramente retribuido. (Bado & Pardo, 2019)

El salario emocional relaciona claramente la productividad y el éxito de una empresa
con las relaciones humanas y la capacidad de crear un entorno laboral favorable, en donde
cobra gran importancia el direccionamiento, el reconocer la buena labor realizada por parte
de un trabajador es una accion que impulsa a la mejora continua en el tiempo de una
organizacion y con el riesgo de incentivar al resto de colaboradores a esforzarse ain mas en
la consecucion de metas, es entonces una herramienta Gtil cuando lo que se busca es el
éxito de la organizacion al tiempo que se fortalecen las relaciones humanas, hecho esto, la
organizacion contard entonces con colaboradores dispuestos, motivados que en conjunto
Ilevard quizas de manera inconsciente a aumentar el rendimiento dentro de la organizacion.
De esta manera el salario emocional crea de alguna forma una deuda entre el colaborador y
su empresa llevando a que cada accion se realice con esmero y excelencia en la calidad de

los procesos de forma voluntaria. (Carrillo 2017).

Carrillo (2017) ademas de lo mencionado anteriormente describe los beneficios que
reciben de manera especifica tanto las organizaciones como los colaboradores y la sociedad
en general, como resultado de la implantacion adecuada del modelo de salario emocional.
en primer lugar, los beneficios recibidos por las organizaciones se contemplan en los
siguientes aspectos: personal leal a la empresa, incidencia en el aumento de variables
asociadas a la competitividad empresarial, asi mismo al poseer caracteristicas afines a la
retencion del personal, es evidente que exista una discusion de los recursos dirigidos a
capacitar nuevos colaboradores. Por su parte los colaboradores contienen beneficios
relacionados con el apoyo que les brindan las organizaciones a su formacion profesional y
personal, por otra parte, se encuentra el sentido de pertenencia o la flexibilidad horaria, la
expresion libre de pensamientos e inconformidades las posibilidades de desarrollo
profesional o autonomia en las labores, sin dejar de lado la mayor calidad de vida y el
compromiso de la compaiiia con la familia. Por consiguiente los beneficios que la sociedad

recibe como producto de las organizaciones que adopten dentro de sus politicas el modelo
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de salario emocional, se sintetiza en los siguientes puntos: existira mayor competitiva en
términos de calidad de los productos y servicios ofrecidos, por tanto dicha sociedad
obtendréa calidad ante sus demandas, ademas de la tranquilidad y felicidad de los miembros
y personas relacionadas a los colaboradores que trabajen en organizacion que brinden dicho

tipo de retribucion no econémica.

Implementacion del salario emocional

Varén (2018) expone las principales medidas implementadas por la industria
empresarial que ya ha acogido el presente modelo de retribucion no econdmica dentro de
sus politicas empresariales, tales medidas ejemplifican como una organizacion imparte el
modelo de salario emocional a sus colaboradores con eficacia comprobada, dichas medidas
consisten en: horarios flexibles, lo anterior no indica que no se cumple con las horas
laborales estipuladas, si no que las organizaciones no son estrictas, ni rigurosas con los
horarios de entrada y salida ya que lo importante radica en cumplir con las horas laborales
estipuladas por la organizacion, ademéas de lo anterior también se encuentra las labores
remotas que se sintetizan en el hecho de brindar al colaborador la posibilidad de poder
realizar las labores correspondientes desde su casa o cualquier otro lugar, la siguiente
medida se relaciona con el tiempo que las organizaciones brindan para que los
colaboradores solucionen o dediquen a temas personales. Una de las estrategias en las
cuales coinciden grandes organizaciones es en la de brindar a sus colaboradores la
oportunidad de crecer dentro de la empresa, de esta manera los motiva a esforzarse por
crecer profesionalmente y ademas tendran la oportunidad de ocupar altos cargos, de esta
manera la organizacion contara con colaboradores motivados y ademés fieles a la

organizacion.

Dentro del salario emocional existen otro tipo de estrategias que buscan favorecer al
empleado, por ejemplo, capacitaciones frecuentes ya sea para mejorar en sus actividades
laborales como también en oficios diferentes a estas. Asi mismo, hacer participe a los

colaboradores en actividades o eventos de bienestar, en la actualidad para esto Gltimo las
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organizaciones han tomado conciencia de la importancia de este tipo de actividades ajenas
a las laborales, todo esto va direccionado a la mejora en la calidad de vida del recurso
humano y personas cercanas a estos, el resultado de este bienestar del empleado se
evidenciara en la construccion de un agradable clima laboral que a la final la organizacién
tomaré beneficio de esto. Otra de las estrategias que se ofrecen en la actualidad por algunas
organizaciones es la creacion de espacios de descanso 0 espacios recreativos, lugares en
donde el empleado puede compartir con otros colaboradores o simplemente lugares en
donde podra disminuir los niveles de estres, sitios en donde se considera la salud mental,
emocional y fisica del empleado, de la mano de estos se pueden encontrar beneficios
adicionales en donde se pueden tener en cuenta a los familiares del colaborador como por
ejemplo asignacion de becas de estudio para los hijos, oportunidad de jubilacion, subsidios

de transporte y/o alimentacion, entre otros beneficios. (Varon 2018)

Salario emocional en Colombia

En Colombia, muchas organizaciones intentan instaurar o aplicar algunas estrategias
propias del salario emocional. Mercer Marsh en 2014 realizé un estudio estadistico para
116 compafiias del pais, de dicho estudio se obtuvieron cifras significativas sobre aquellas

estrategias implementadas a nivel de salario emocional destacando las siguientes:

Tabla 1
Tipos de salario emocional en Colombia.

Tipos de salario emocional. Porcentaje de implementacion.
Horarios flexibles 50,9%
Teletrabajo ocasional 35,3%
Horario recortado los dias viernes 30,2%
Jornada laboral reducida 26,7%
Dias adicionales de vacaciones 25,9%
Dias del afio para temas personales 24,2%
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Teletrabajo permanente 7,8%

Nota. Datos tomados de Mercer Marsh en (2014).

La flexibilidad laborar en Colombia esta regida por la ley 789 de 2002 en la cual se
establecen 48 horas laborales por semana, que podran ser llevadas a cabo en horarios
flexibles en seis dias, y este horario podréa ser acordado entre el empleador y el colaborador,
esta disposicion obliga a toda organizacion a ofrecer un dia de descanso obligatorio. (Vega
2017)

Aparte del estudio de Mercer Marsh también se cuenta con un estudio dado en la
Tercera Feria Internacional del Teletrabajo, estos resultados fueron publicados por el
Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones (TIC) y el Ministerio
del Trabajo (MINTRABAJO), en el estudio se presentan cifras de la implementacion del
teletrabajo en algunas de las organizaciones del pais, se resalta que el pais contaba con
31.553 empleados en modalidad de teletrabajo en 2012 y que para 2016 esta cifra llegd a
los 95.439. Este estudio fue llevado a cabo por el Centro Nacional de Consultoria (CNC), y
fue auspiciado por el Plan Digital Para La Gente, con el fin de impulsar el teletrabajo como

herramienta (til.

Dicha investigacion se desarrollo en 12 de las méas importantes ciudades del pais,
también se encontrd que se paso de 4.357 empresas que utilizaban el teletrabajo en 2012 a
10.739 empresas en 2016 es decir, se presentd un incremento de 146% aproximadamente,
cifra bastante considerable si se tienen en cuenta que dicho aumento se presento en un
periodo de tan solo 4 afios. Para complementar estas cifras se tiene que 1.740 de las
empresas que implementan el teletrabajo y que participaron de en la investigacién exponen
un aumento considerable en la productividad interna de la empresa como también el ahorro
en recursos monetarios por conceptos tales como costos fijos de funcionamiento, costos de

operacion, planta fisica entre otros. Y por el lado de los empleados en modalidad de
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teletrabajo manifiestan mejoramiento en la calidad de vida (33%), autonomia (40%),
tiempo en desplazamientos (49%) (Min. TIC, 2016)

Otro de los estudios a tener en cuenta es el llevado a cabo por Fedesarrollo y Acrip, los
cuales centraron su investigacion en la flexibilizacion de las jornadas de trabajo, de este
estudio se destaca que la flexibilizacién de las jornadas de trabajo evita que el empleado se
interese en la basqueda de un nuevo empleo, la ventaja para las organizaciones es que de
este modo se reducen las rotaciones de trabajadores y por ende se logra la retencion del
talento humano. A raiz de lo anterior se permite inferir que la implementacion del salario
emocional es una necesidad para las organizaciones que deseen retener a su capital humano
obteniendo asi los beneficios empresariales que ello implica en materia de optimizacion de

recursos y resultados. (Vega, 2017)

Salario emocional y desempefio laboral

Como se ha mencionado a lo largo del capitulo, el salario emocional sin lugar a dudas
a lude a un modelo retributivo no salarial que hace énfasis en el componente de bienestar y
calidad de vida de los colaboradores, ahora bien, si se desea establecer una relacion de
influencia entre la anterior estrategia de gestion humana y la variable desempefio laboral, es
necesario que se traiga a colacion uno de los aspectos de mayor incidencia el éxito
empresarial producto de la actuacion de los colaboradores, lo anterior alude al concepto de
satisfaccion laboral, que cosiste la percepcion positiva y justa que posee un colaborador
frente a la diferentes condiciones empresariales asociadas a las experiencias o expectativas,
laborales que inciden en el aumento de dicha satisfaccion, asi pues, producto de las
politicas de administracion del talento se obtendran empleados satisfechos, sinénimo de
poseer personal eficiente y eficaz capaz de responder de manera adaptativa a las demandas
y obligaciones empresariales, aunado al deseo de mejora continua guiado hacia la

consecucion de los objetivos empresariales. (Andrade, 2017)



Salario Emocional y Desempefio Laboral 72

De manera complementaria Guerrero (2012) citado en Andrade (2017) manifiestan que
las instituciones al implementar politicas de salario emocional obtendran benéficos
relacionados a su crecimiento y desarrollo corporativo, en este orden de ideas al
implementar politicas de gestion humanas que hagan énfasis en el bienestar de los
colaboradores estos ademas de mejorar su calidad de vida, optimizaran el curso y desarrollo
de sus responsabilidades empresariales, aumentando asi su desempefio laboral. A grandes
rasgos el salario emocional ademas de ser una herramienta que retiene y fideliza el talento,
es una estrategia motivante que despierta en los trabajadores aspectos relacionados a sus
motivaciones intrinseca, que repercute en el sentido de partencia y guia sus acciones hacia
la mejora y responsabilidad desde su laborar, aportando al cumplimiento de los objetivos
empresariales ya que se el colaborador se sentird como un miembro indispensable que
debe responder eficientemente al ejercicio de su labor y el desarrollo de la institucion de la

cual se siente parte fundamental.
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Capitulo I11. Psicologia Organizacional

A continuacion, se expondra una contextualizacion teoria desde la perspectiva de
diversos autores donde se presentard todo lo concerniente a la psicologia organizacional

area asignada para guiar el proceso investigativo.

Antes de adentrar la teoria y revision con base al campo organizacional es importante
mencionar otra area de la psicologia la cual es psicologia positiva, se toma esta debido a
que se hace alusion en este proyecto investigativo sobre salario emocional y el érea
mencionada hace aportes relevantes respecto a esta temética. De acuerdo a lo descrito, la
relacién que posee el salario emocional con la psicologia positiva radica en que esta area se
encarga de evaluar y proporcionar un progreso en la calidad de vida, buscando que las
personas puedan dar lo mejor de si mismo y de manera similar el salario emocional procura
buscar ese tipo de beneficios, pues este estd encaminado en la busqueda de satisfaccion por
parte de los colaboradores, resaltando el valor que posee cada uno de ellos y orientando
incentivos o acciones en pro del mejoramiento en falencias detectadas. (Castafieda, Salinas
& Uribe, 2016)

De igual manera, la psicologia positiva y el salario emocional poseen amplia relevancia
para el &mbito organizacional, puesto que implementar este tipo de elementos como pautas
e incentivos para el desarrollo y bienestar integral seran denotados y sobresalientes a modo
de satisfacer necesidades personales y empresariales, es por esto que es importante tener en
cuenta el factor emocional, velando por la calidad humana del personal presente en cada

organizacién asimismo la productividad y rendimiento. (Castafieda, Salinas & Uribe, 2016)

Perspectiva Histdrica de Psicologia Organizacional

Por medio de la investigacion historica realizada con base a uno de los campos de

accion de la ciencia de psicologia, en dicho caso la psicologia organizacional, se puede
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evidenciar de acuerdo con Koppes & Pickren, (2007) que este campo se dio a conocer
entre finales del siglo X1X'y principios del siglo XX, generalmente se cree comenzoé con las
apreciaciones otorgadas por Walter Dill mediante textos publicados en 1903 y 1911 los
cuales titulo “Teoria de la publicidad” y “Mejora de la eficiencia del personal empresarial”
enfocados principalmente a los negocios, sin embargo, dicho autor no fue el Unico en
realizar aproximaciones sobre esta &rea de igual manera lo hizo Hugo Munsterbeg,
mediante un escrito realizado en el ano 1913 llamado “Psicologia y eficiencia industrial” en
todos los escritos mencionados se trataron temas como método de seleccion de personal,
aumentos, entre otros. De igual manera se debe tener en cuenta que el término de psicologia
organizacional no siempre se ha sido otorgado, anteriormente era comin conocerla como
“Psicologia industrial” “Psicologia economica”, “Psicologia de negocios” y “Psicologia del

empleo” (Gomez, 2015)

En el lapso de la primera guerra mundial era comUn conocer este campo de aplicacion
como psicologia industrial, de acuerdo con Vinchur & Koppes (2007) la puesta en préactica
de esta trajo consigo un gran impacto, donde los psicélogos que se desempefiaban en esta
area eran pieza clave valorando la salud mental de los soldados y determinando para que
puestos eran aptos cada uno de ellos. Para lograr la evaluacion y determinacion de lo
mencionado recurrieron a utilizar test y pruebas de habilidad mental como lo eran Army
Alfay Army Beta. De otro lado, en paises como Suiza, Australia, Alemania, Canada y Gran
Bretafia tuvo gran acogida la denominada psicologia industrial enfocada directamente a las
industrias mediante aproximaciones de Jules Suter Bernad Muscio, Franziska Bayngartern—
Tramer, Walter Moede, William Stern, Otto Lipmann y Emil Kraepelin, Jean Marie Lahy,
Edward Webster, Cyril Burt, Charles Myers y Sir Frederick Bartlett. (Gomez, 2015)

En 1924 se empezaron a realizar una serie de experimentos en la fabrica Hawthorne los
cuales se volvieron clasicos para la psicologia industrial, el propdsito con el que
comenzaron las investigaciones fue el de encontrar la relacion entre la iluminacion y la
eficiencia; permitiendo reconocer una variedad amplia de comportamientos humanos en el
lugar de trabajo. Como consecuencia de los resultados obtenidos surgio en los Estados

Unidos la teoria de las relaciones humanas, denominada escuela humanistica de la
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administracion, desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores. Blanch, Espuny, Gala &
Martin (2003), como se citd en Gomez (2015). por otra parte, la Segunda Guerra Mundial,
representd un nuevo avance significativo en el despliegue de la psicologia organizacional
como campo de accién, ya que, en 1944, la American Psychological Association (APA)
reconocio el caracter cientifico de la psicologia industrial y crea la Division 14 de
Psicologia Industrial y de los negocios, que méas adelante, en 1970, cambia de nombre por
Division de Psicologia Industrial y Organizacional. Igualmente, en la APA se genera el
primer codigo de ética que plantea los principios fundamentales relacionados a
competencia, integridad, responsabilidad profesional y cientifica, respeto por la dignidad y
los derechos de la gente, preocupacion por el bienestar de los deméas y responsabilidad
social, atinentes por completo al ejercicio de la psicologia organizacional en particular.”

(Forero & Perilla, 2004, como se citd en Gomez 2015).

Psicologia organizacional en Colombia

Al realizar una revision de la perspectiva historica en el contexto nacional se descubre
que el ejercicio de la psicologia organizacional en Colombia se dio desde el comienzo
mismo de la psicologia con actividades de seleccion de estudiantes para las universidades
que en corto tiempo fueron aplicadas en el sector productivo para seleccion del personal: un
ejemplo de ello fue el trabajo de Mercedes Rodrigo quien trabajaba en la Universidad
Nacional como directora de una seccion de Psicotecnia que tenia como principal misién la
seleccion de aspirantes a distintas carreras de la Universidad, labor que fue extendida a
algunas empresas estatales y privadas y a instituciones educativas tanto en el campo de la
seleccion de personal, como en el campo de la orientacion profesional, marcando asi el
inicio de la praxis en dicho campo de accién, de forma reciente en Colombia, la psicologia
organizacional es ejercida desde el interior de las organizaciones, adaptable a las

particularidades y demandas del mundo empresarial.

En el contexto colombiano la psicologia organizacional se circunscribe al campo de la

administracion de los recursos humanos, en el cual también intervienen otras disciplinas
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como la ingenieria industrial, la administracion de empresas, el derecho, etc., es decir, que
también estas disciplinas intervienen en las areas de gestion de las personas, y el rol del
psicologo se equipara al de un gestor administrativo con conocimientos y competencias

multidisciplinarias. (Gémez, 2015)

Definicidn de psicologia organizacional

La psicologia organizacional al igual que otras vertientes disciplinares tiene como
principal premisa propagar el estudio de la naturaleza del temperamento, carcter,
personalidad e idiosincrasia de los seres humanos en las diferentes esferas que conforman

la vida cotidiana. Asi pues, lo refiere la siguiente premisa.

Como toda rama de la ciencia psicologica su principal funcién es el estudio del
comportamiento humano, por esto, la psicologia organizacional no se queda atras en ello,
no obstante esta area direcciona dicho comportamiento hacia el &mbito laboral, velando por
intereses de los colaboradores y de las organizaciones, entre de las valoraciones presentadas
se encuentran potenciar el desempefio y productividad dentro de las instituciones
favoreciendo igualmente el bienestar integral de los trabajadores. Igualmente, dentro de las
funciones que tiene el psicologo organizacional con talento humano se encuentran
reclutamiento y seleccion de personal, ergonomia, andlisis de lugares de trabajo, clima y
cultura organizacional, se enfoca siempre bajo el lema que es mejor el trabajo colectivo, ya
que con base a esto se consolida un trabajo solido por encima de la individualidad,
favoreciendo un adecuado ambiente laboral y mayor cantidad de logros de beneficio

reciproco entre colaborador-organizacion. (UtelBlog 2017)

De otro lado, se encuentran aproximaciones sobre la psicologia organizacional como lo
es la de Littlewood & Uribe (2918), quien menciona que esta rama de la psicologia esta
direccionada al estudio del proceder humano, desarrollando y elaborando estrategias
encaminadas a mejoras del bienestar humano y aumento de rendimiento en las

organizaciones. lgualmente, Omar (2015), refiere a la tematica como aquella valoracién
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realizada para evaluar cuales son las aptitudes especialmente psicol6gicas que poseen los
colaboradores y que pueden ser fomentadas como beneficio de la empresa ya que con ello

se logra un desemperio laboral de una manera eficaz.

Como la Psicologia en general, la Psicologia Organizacional es una ciencia
diversificada, que contiene varias subespecialidades, las actividades profesionales de los
psicologos del trabajo segun lo expuesto por Demian (2020) pueden dividirse en seis
campos generales, en primera instancia se ubica la seleccion y colocacion en la cual se
desarrollan métodos de evaluacion para la procesos anteriormente mencionados Yy
promocion de empleados a fin de identificar aquellos puestos de trabajo mas compatibles
con los intereses y habilidades individuales, seguidamente se ubica la capacitacion y
desarrollo que busca identificar las habilidades de los trabajadores que deben ser mejoradas
para aumentar el rendimiento en el puesto de trabajo. Los psicologos que trabajan en este
campo deben disefiar las formas para determinar si los programas de capacitacion y
desarrollo han sido exitosos, el siguiente campo se relaciona con la evaluacion del
desempefio que hace alusion a la identificacion de criterios 0 normas para determinar qué
tan bien desempefian los empleados sus puestos de trabajo. Incluye mejoras de habilidades
técnicas, programas de desarrollo de ejecutivos y entrenamiento de todos los empleados

para trabajar en equipo de manera eficaz.

Por otro lado, el desarrollo de la organizacion se posiciona como uno de los campos en
el cual se dan los procesos de andlisis de la estructura de una organizacion para maximizar
la satisfaccion y eficacia de los individuos, grupos de trabajo y clientes. Los psic6logos
organizacionales que trabajan en este campo estan sensibilizados con el amplio conjunto de
factores que influyen sobre la conducta en las organizaciones. Por consiguiente, la calidad
de la vida laboral enfatiza factores que contribuyen a que la fuerza laboral sea saludable y
productiva. Pueden estar involucrados en el redisefio de puestos de trabajo para darles méas
contenido y que sean mas satisfactorios para las personas que los desempefian. Una vida
laboral de alta calidad contribuye a una productividad mayor de la organizacion y a la salud
emocional del individuo. Por Gltimo y no menos importante se ubica la ergonomia como

campo multidisciplinario que abarca a los psicologos de las organizacionales centrandose
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en el disefio de herramientas, equipo y maquinas que sean compatibles con las capacidades
humanas. (Demian, 2020).

Importancia de la psicologia organizacional

Si bien, en el Gltimo siglo, la Psicologia Organizacional conocida afios atrds como
Psicologia Industrial se ha ido consolidando como disciplina clave para el desarrollo y
bienestar de las organizaciones, seria valido cuestionar o interesarse en qué aspectos reside
la importancia dicho campo disciplinar, es asi como se descubre que dicho interrogante
puede responder otra cuestion: ¢acaso el ser humano no vive en una sociedad organizada?
La mayor parte de la vida y actividad se desarrolla dentro de un contexto organizacional:
escuela, universidad, empresas, entidades deportivas, asociaciones vecinales, sociales... El
crecimiento personal de un individuo, asi como su bienestar, va a depender en gran medida
de su desarrollo dentro de estas organizaciones, de la misma manera, el individuo o el
colectivo humano influird en los procesos de cambio y desarrollo de la organizacién a la
que pertenece, tales aspectos evidencian la trascendencia e impacto ocasionado por la ya

descrita area de accion de la piscologia. (Unirrevista, 2020)

Si bien la psicologia organizacional, no es un aspecto que pueda ser medido o
cuantificado de manera literal, es cierto que cuenta con un gran respaldo cientifico que la
exalta como un capital de valor significativo para el éxito de las empresas. Ahora bien,
ademéas de las maquinarias de trabajo y la plata fisica, una empresa estd compuesta
fundamentalmente por personas, de ahi que, para alcanzar las metas y objetivos
empresariales, es indispensable fijar la mirada en el recurso humano, en dicho punto surge
la psicologia organizacional como campo de accion que al estudiar el comportamiento
humano dentro de las organizaciones se convierte en la alterativa idonea e indispensable a
la hora de potenciar las habilidades humanas desde lo colectivo e individual favoreciendo

tanto a la industria como al colaborador.
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Importancia de la psicologia organizacional en las empresas

Partiendo de la premisa expuesta por Berrocal (2019) donde asegura que el triunfo de
una compafiia se consolida a traves de sus empleados, la psicologia organizacional se
convierte entonces, en el aspecto clave para lograrlo. Por ello, es conveniente relacionar
dicho campo de accién con el resultado del crecimiento de una empresa. Argumentando
que la psicologia organizacional es clave para comprender cémo funciona la dinamica de
las empresas y principalmente, el pensamiento de las personas que laboran en ella con el
objetivo de alcanzar su propia superacion, sefiala el especialista ademas, que es un aspecto
unido a la cultura de la organizacion, a través de la cual un empleado puede sentirse
satisfecho, confiado y empoderado, ya que cuando una empresa entiende el
comportamiento de su talento humano, las oportunidades de alcanzar el éxito prosperan. Lo
dicho hasta este punto se consolida como un factor que influye y se debe tratar no solo en

grandes compafiias que invierten en el area de recursos humanos.

Por consiguiente las pequefias empresas también deben enfocarse en la psicologia
organizacional, puesto que permite: una mejor seleccion de personas para integrar un
equipo de trabajo Optimo, ademas de prever riesgos y disminuir conflictos internos y
externos, a la vez que motiva al personal y aumenta su productividad sin dejar de lado el
favorecimiento de la comunicacion e integracion en todos los niveles de la compaifiia,
planteando y trabajando en metas realistas, brindando apoyo profesional a todos los
responsables. De tal manera, la psicologia organizacional representa gran utilidad no solo
para un ambiente positivo en la empresa, sino también para contribuir en los objetivos
organizacionales. Cada compafiia, segun el tipo, tamafio y giro de negocio, ejecutara sus
propias medidas y sistemas para asegurar un clima laboral adecuado y velar por la

psicologia de cada uno de sus colaboradores. (Berrocal 2019)

Salario emocional y psicologia organizacional
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Por otra parte, y ubicAndose en una perspectiva mas actual, el contexto del trabajo se ha
transformado de manera radical desde que la psicologia de las organizaciones empezara a
configurarse y se formalizara como campo de estudio aplicado a finales del siglo XIX.
Especificamente, se observan importantes transformaciones en las Gltimas cuatro décadas,
evidenciadas en condiciones de flexibilizacion en la gestion de personas, formas de
contratacion, y alianzas estratégicas, entre otros factores, en el marco de un contexto social,
econdémico, politico y cultural cada vez mas globalizado y complejo, que ha impuesto
nuevos valores y otros referentes empiricos para la comprension de problematicas en el
contexto del trabajo. Vega (2017). Retomado la postura del autor es eminente que el iteres
academico de la psicologia organizacional cambie y se adapte a las exigencias de la
sociedad, en este orden de ideas enfatizando en recurso humano como objeto de andlisis, en
la actualidad se evidencia un deseo persistente en entender, comprender y divulgar las
variables que le afectan entre ellas la parte emocional, surgiendo nuevos conceptos o
modelos entre los que se destaca el salario emocional, el cual se articula como temética de

estudio del presente proyecto.

Si bien la psicologia organizacional posee un interés especifico en estudiar el
comportamiento del individuo, propiciando espacios para el crecimiento y desarrollo de sus
potencialidades con el propdsito de optimizar en &mbito empresarial, también se preocupa
por el bienestar del recurso humano sin dejar de lado que en el actual proceso que viven las
organizaciones en cuanto a los cambios necesarios para aumentar la productividad, impacta
significativamente como se sintiente los colaboradores dentro de la organizacion,
contemplando al individuo desde su parte emocional. en concordancia con los restos
impuestos por la sociedad a la industria empresarial, los colaboradores de manera constante
deben asumir nuevos tareas y retos que implican mayor esfuerzo para lograr el
cumplimiento de las funciones asignadas, por lo cual se ha visto necesario no solo
remunerar econémicamente, sino motivar al personal de manera innovadora, es ahi donde
surge la idea del salario emocional, el cual debido a su gran impacto en el bienestar del
recurso humano se transforma en el tema de vital interés en el campo aplicado de la

psicologia organizacional (Recurso Humano Positivo, 2019)
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Rol del psicélogo organizacional

Ahora bien, a lo que atafie al rol del profesional en psicologia que se especializa y
ejercer en el area de la psicologa organizacional segun la clasificacion internacional de
ocupaciones (CIUO-88) de la oficina internacional del trabajo (OIT) se trata pues del
profesional especializado en el comportamiento de las personas en el ambito de las
organizaciones. Su rol general abarca el estudio, diagnostico, coordinacion, intervencion,
gestion y control del comportamiento humano en las organizaciones, es un profesional que
contribuye a la generacién de valor mediante la gestion y el desarrollo del talento humano,
dado que la tarea principal del psicologo organizacional es desarrollar y potencializar el
capital humano para contribuir al desarrollo organizacional, con una vision holistica que le
permita relacionar las estrategias empresariales con el desempefio y las acciones de las
personas. (Visma, 2020)

Especialmente las ocupaciones que poseen los psicologos organizacionales estan
direccionadas a la planificacién, formacion, admisién, valoracion, indemnizacion, progreso
y disminucion de rotacion externa del talento humano, ademas de identificar y solucionar
conflictos que puedan presentarse dentro de las organizaciones, todas estas funciones
encaminadas a la bdsqueda de un adecuado clima organizacional pionero en buenas
relaciones interpersonales. De igual manera, efectuando los diferentes tipos de métodos de
analisis y recoleccion de informacion como los son la observacion, encuestas, test, entre
otras, que ayuden a determinar cdmo se esta desarrollando la cultura organizacional, de ser
el caso que se presente una anomalia poder buscar los medios para corregir las acciones
desacopladas que se estan ostentando, al igual que analizar y transformar aquellos
desajustes tanto fisicos, sociales o psicologicos que estan influyendo en el comportamiento
inadecuado y que de cierto modo estan interfiriendo en el desenvolvimiento esperado por la
organizacion, como no todo puede ser malo, de otro lado se encuentra el poder otorgar
incentivos y compensaciones a los colaboradores, velando por su bienestar y crecimiento
tanto personal como profesional, ya que un psicologia especialista en esta area debe tener

una perspectiva donde se evalué al ser humano en su totalidad en los contextos sociales,
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psicologicos, culturales, legales y fisicos, velando por la seguridad y salud ocupacional al
igual que la productividad empresarial. (Visma, 2020)

Los psicélogos organizacionales, al igual que otras ramas de la Psicologia, abordan
tematicas relacionadas con los problemas de carécter social e individual. Sin embargo, el
area de atencion de esta Psicologia es en el ambito y contexto laboral, es decir atiende los
fendmenos de causa y efecto que presentan los individuos en su relacion con el trabajo. Los
problemas mas comunes de los profesionales de esta rama de la Psicologia son lo que estan
encausados en los departamentos de talento humano; en estos departamentos, los
inconvenientes mas frecuentes son los relacionados a los procesos de seleccion,
capacitacion de personal, el mejoramiento de la productividad por parte de las personas, las

condiciones de trabajo, las automatizaciones (Alvarez, Estrella & Rosas, 2018).

Enfoques aplicados en psicologia organizacional

Enfoque sistémico

Desde este enfoque se busca resolver inconvenientes de una manera holistica tomando
consideraciones de las personas, equipos y organizaciéon como tal, como su nombre lo
indica reconocer todo el sistema, analizando todos los elementos que puedan estar
presentes, asi pues, se encarga de examinar en totalidad las partes implicadas, de manera

razonada, logica y estratégica. (Terlizzi, 2014)

Enfoque cognitivo

El enfoque cognitivo es conocido ampliamente en todas las areas y desde la psicologia
organizacional apunta a la sistematizacion y atesoramiento de los métodos y servicios que
plantean las empresas, ademas estos enfoques se pueden implementar en cualquier tipo de
institucién encaminados a investigar estafas, representacién en comercios, precaucion de

amenazas entre muchos otros. (Malhado, 2017)
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Marco legal

Para constituir el marco legal del presente proyecto investigativo se da una revision
teodrica de las leyes que rigen como tal la psicologia organizacional, tomando premisas,
leyes, decretos y articulos referentes a: cddigo bioético y deontoldgico para el ejercicio de
la profesion de psicologia, la resolucion 002646 de 2008 referente a los riesgos
psicosociales, Decreto 1083 de 2015 Sector de Funcion Publica, decreto ley 1567 de 1998
de sistema nacional de capacitacion, ley 1616 de 2013 sobre salud mental entre otras

disposiciones.

Primeramente, se encuentra la (ley 1090 de 2006) que rige la profesion psicologica,
estd a su vez encaminada a las disposiciones planteadas en cuanto a la investigacion
cientifica, haciendo mencién que aquellos profesionales dedicados a la investigacion sean
responsables de los temas que se usan y las metodologias implementadas al igual que del
analisis y resultados que en esta se obtengan, asi mismo, deberan basarse en los codigos
éticos de respeto y dignidad, buscando salvaguardar siempre el bienestar y los derechos de

quienes participan en la investigacion.

De otro lado, se encuentra (la resolucion numero 002646 de 2008), la cual estd
enfocada al trabajo como tal en las organizaciones, en la cual se sefiala proteger a los
colaboradores contra todo riesgo, en el caso particular sobre riesgos psicosociales, en esta
resolucion se formulan proposiciones y responsabilidades que deben tener los actores
sociales en cuanto a identificar, evaluar y aplicar el apropiado tratamiento en el caso de

presentarse patologias por los mencionados riesgos.

Continuando con los riesgos psicosociales, se encuentra (resolucion 2404 de 2019), por
la cual se adopta la bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo
psicosocial, la guia técnica general para la promocién, prevencion y sus efectos en la
poblacion trabajadora y sus protocolos especificos y se dictan otras disposiciones. En su
articulo 9° se establece que “las administradoras de riesgos laborales dentro de las
actividades de promocion y prevencion en salud deberan generar estrategias, programas,

acciones o servicios de promocién de la salud mental y prevencion del trastorno mental y
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deberan garantizar que sus empresas afiliadas incluyan dentro de su sistema de gestion de
seguridad y salud en el trabajo, el monitoreo permanente de la exposicion a factores de
riesgo psicosocial en el trabajo para proteger, mejorar y recuperar la salud mental de los

trabajadores”.

Seguidamente, se expide el decreto Unico reglamentario del sector de funcién publica
(decreto 1083 de 2015), El presente decreto compila en un so6lo cuerpo normativo los
decretos reglamentarios vigentes de competencia del sector de la funcion publica,
incluidos los atinentes a las siguientes materias: empleo publico; funciones,
competencias y requisitos generales para los empleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos de los organismos y entidades del orden nacional y territorial,
administracion de personal, situaciones administrativas; capacitacion; sistema de
estimulos; retiro del servicio; reformas de las plantas de empleos; gerencia publica;
comisiones de personal; Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico, entre

otras.

Igualmente se encuentra el decreto ley 1567 de 1998, en este se adoptan disposiciones
sobre las capacitaciones y el sistema de estimulos para los empleados, creando la
implementacidn de capacitaciones a fin de generar en empleados del estado un aprendizaje
y accion para la obtencion en las administraciones de una apropiada eficiencia y eficacia de
quiénes las adquieran. Del mismo modo brindar programas de induccion y reinduccion
orientados al fortalecimiento de la integracion de empleados a la cultura organizacional,

estimulando aprendizajes individuales y colectivos, en contextos apropiados.

Posteriormente se hace referencia a la ley 1616 de 2013, en esta se dictan disposiciones
sobre la salud mental, haciendo alusion al interés y prelacion para la republica colombiana
al ser este un estado dinamico de comportamiento de precedencia en salud publica,
priorizando el ejercicio pleno a la salud mental, mediante la promocion y prevencion de

trastornos mentales o alteraciones de tipo cognitivo.
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Refiriendo al trabajo que se realiza desde el area de psicologia organizacional, el
(Colegio Colombiano de Psicélogos COLPSIC) menciona, el psicélogo organizacional
es un profesional con capacidad de sustentar tedrica, conceptual y metodologicamente
sus quehaceres en los diferentes escenarios de las organizaciones y del trabajo, asi
como de soportar sus acciones en el conocimiento cientifico producto de las
investigaciones realizadas en el area, para evaluar, disefiar, liderar e implementar
proyectos y programas de gerencia y gestion humana, que permitan alcanzar las metas
organizacionales y sociales e incrementar el bienestar psicologico y la calidad de vida

de las personas en el contexto laboral.

En cuanto al tema principal de esta investigacion el cual es el salario emocional, no
existe una ley o decreto en Colombia que hable especificamente sobre esta, si bien es cierto
que tratan el tema en algunas disposiciones como las ya mencionadas ninguna hace énfasis
a la promocion de este tipo de retribuciones benéficas para el bienestar psicosocial de una

persona.
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Metodologia

A continuacién, se expondra la metodologia disefiada para el presente proyecto
investigativo, la cual estard guiada por los pardmetros del enfoque cualitativo empleando
una revision documental y un respectivo andlisis de contenido con el fin de obtener los
datos e informacién requerida. A lo largo del apartado se realizard una definicion y
explicacion de los elementos mencionados anteriormente tanto de aspectos como la muestra
y el procedimiento donde se desarrollan las diferentes fases de elaboracion del proyecto,
aunado a ello se expondran las limitaciones presentadas y las categorias contempladas en el

proyecto.

Enfoque de investigacion

El siguiente apartado permitira establecer la ruta mediante la que se guiara el
desarrollo y elaboracién del proyecto, ya que el enfoque de investigacion “es el proceso
sistémico o perspectiva desde el que aborda el tema, el cual variard dependiendo del tipo de
resultados que espera encontrar” (Yanez, 2016, p.1). Es por ello que en relacion al presente
proyecto se establecié una metodologia guiada por los parametros del enfoque cualitativo

definido como:

Un término que cubre una serie de métodos y técnicas con valor interpretativo que
pretende describir, analizar, descodificar, traducir y sintetizar el significado, de
hechos que se suscitan mds o menos de manera natural. Posee un enfoque
interpretativo naturalista hacia su objeto de estudio, interpretando y analizando el
sentido de los fendmenos de acuerdo con los significados que tiene para las
personas involucradas. Es decir, las metodologias cualitativas no son subjetivas ni
objetivas, sino interpretativas, incluye la observacion y el anélisis de la informacion
para explorar los fenémenos, comprender los problemas y responder las preguntas.

El objetivo de la investigacién cualitativa es explicar, predecir, describir o explorar
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el “porqué” o la naturaleza de los vinculos entre la informacion no estructurada.

(Rodriguez, 2019, p. 1)

Disefio de Investigacion

El disefio de investigacidn consiste, esencialmente, en la estrategia y el plan de trabajo
definidos por quien investiga, de forma coherente con el planteamiento del problema de
investigacion, Sin embargo, dado que poseen naturaleza y caracteristicas particulares, en el
caso de investigaciones con enfoque cualitativo “el término disefio adquiere otro
significado distinto al que posee dentro enfoque cuantitativo, particularmente porque las
investigaciones cualitativas no se planean con detalle y estan sujetas a las circunstancias de
cada ambiente o escenario en particular. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 492).
Existen diversas tipologias de los disefios cualitativos, que pueden ser agrupados en cuatro
disefios genéricos: teoria fundamentada, disefios narrativos, de investigacion accion y los

disefios etnogréaficos.

Para el presente proyecto de investigacion se empleara un disefio etnografico, el cual
pretende describir y analizar ideas, creencias, significados, conocimientos y practicas de
grupos y comunidades, el propo6sito de una investigacién etnografica es describir y analizar
la vida de las personas de un determinado sitio o contexto, también se busca conocer el
significado que dan a sus vidas cotidianamente o bajo circunstancias especiales. Se escogio
dicho disefio a partir de las caracteristicas y necesidades investigativas orientadas al
andlisis del comportamiento del grupo social objeto de estudio frente a las variables

investigadas.
Revision documental

Con la finalidad de obtener los datos e informacion requerida para el desarrollo del

proyecto se llevara a cabo una revision documental. Al respecto Escudero & Cortés (2018)
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Mencionan que esta investigacion se sustenta a partir de fuentes de indole
documental, es decir, se apoya de la recopilacion y analisis de documentos. Como
una subclasificacion de este tipo de investigacion se encuentra la investigacion
bibliogréfica, la misma que consiste en explorar, revisar y analizar libros, revistas
cientificas, publicaciones y demés textos escritos por la comunidad cientifica en
formato impreso o material en linea. La investigacion documental es aquella
estrategia orientada a revisar y reflexionar sisteméaticamente las realidades tedricas
de diferentes fuentes y campos de la ciencia, indagando e interpretando sus datos,
valiéndose de métodos de instrumentos que ayudan a obtener resultados que pueden

sustentar el desarrollo de la creacion cientifica. (p.20)

Andlisis de contenido

Una vez recopiladas todas las investigaciones que proporcionaran los datos e
informacion indispensable para cumplimiento de los objetivos se elaborara de forma

ineludible un analisis de contenidos, definido como:

Una técnica de interpretacion de textos, ya sean escritos, grabados, pintados,
filmados, u otra forma diferente donde puedan existir toda clase de registros de
datos con capacidad para albergar un contenido que leido e interpretado
adecuadamente nos abre las puertas al conocimiento de diversos aspectos y
fendmenos de la vida social. El andlisis de contenido se basa en la lectura textual o
visual como instrumento de recogida de informacién, que a diferencia de la lectura
comun debe realizarse siguiendo el método cientifico, es decir, debe ser,
sistematica, objetiva, replicable, y valida. En ese sentido es semejante es su
problematica y metodologia, salvo algunas caracteristicas especificas, al de
cualquier otra técnica de recoleccion de datos de investigacion social. No obstante,
lo caracteristico del andlisis de contenido y que le distingue de otras técnicas de

investigacién sociologica, es que se trata de una técnica que combina
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intrinsecamente, y de ahi su complejidad, la observacion y produccion de los datos,
y la interpretacion o andlisis de los datos. (Andreu, 2018, p.1)

Tipo de investigacion

Investigacion documental de tipo etnografico

Sefialan que tales disefios buscan describir, interpretar y analizar ideas, creencias,
significados, conocimientos y practicas presentes en tales sistemas. Incluso pueden
ser muy amplios y abarcar la historia, geografia y los subsistemas socioeconémico,
educativo, politico y cultural (rituales, simbolos, funciones sociales, parentesco,
migraciones, redes y un sinfin de elementos) (Herndndez, Fernandez & Baptista,
2019, p.482).

Muestra

“Muestrear, es el acto de seleccionar un subconjunto de un conjunto mayor, universo o
poblacién de interés para recolectar datos a fin de responder a un planteamiento de un
problema de investigacion". (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2019, p.3). Ahora bien, la
muestra perteneciente a la investigacion corresponde a 30 investigaciones seleccionadas a nivel
internacional, nacional y regional las cuales fueron selectas bajo criterios guiados por
parametros como: fecha de realizaciébn no superior al afio 2015, procedencia de fuentes
confiables ademas de la pertinencia y relevancia para el proyecto, guiado por la orientacion
proporcionada por las dos categorias a investigar denominadas ‘“Salario emocional” y

“desempefio laboral”
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Definicion de categorias

Desempefio laboral

Segln Chiavenato (2004) el desempefio es eficacia del trabajador dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el sujeto con
una gran labor y satisfaccion laboral. En este sentido, el desempefio laboral de los
trabajadores va a depender de su comportamiento y de los resultados conseguidos
(Véasquez , Tello, Humén & Rios 2020 p.3).

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral puede ser entendida como un conjunto de “actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo, estas acciones pueden ir
referidas hacia el trabajo en general o hacia ciertas facetas especificas de si mismo.
En general la satisfaccion laboral hace referencia a las actitudes de las personas en

diversos aspectos de su trabajo (Trujillo, 2017, p.2)

Productividad

“La productividad es una medida de qué tan eficientemente utilizamos nuestro trabajo
y nuestro capital para producir valor econémico. Una alta productividad implica que se

logra producir mucho valor econdémico con poco trabajo o poco capital.” (Galindo, 2015,

p.1)
Salario emocional
Las nuevas tendencias organizacionales estan propendiendo por un esquema laboral

que incluya beneficios no monetarios para los empleados, con el fin de conciliar la vida

laboral con la personal. Dichas prestaciones no econdémicas se han denominado salario
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emocional y abarcan politicas como la flexibilidad del horario y el teletrabajo, entre otras.
(Quintero & Betancourt.. 2018).

Clima organizacional

(Chirinios, Merifio & Martinez 2018) expresan que el clima organizacional es
representaciones cognitivas del individuo, de eventos situacionales relativamente cercanos,
que reflejan el significado psicoldgico y la significacion de la situacion para el individuo.
El ambiente laboral imperante en las organizaciones a nivel mundial influye directamente

en las actitudes y el comportamiento de los trabajadores.” (p.3)
Motivacion

“Fuerzas internas o externas que actian sobre un individuo para dirigir una conducta. En
términos técnicos, se define como “la raiz dinamica del comportamiento” lo cual quiere
decir que toda forma de conducta nace en algun tipo de motivo” (Raffino, 2020, p.1)
Bienestar psicologico

“El bienestar psicologico se enfoca en el esfuerzo por lograr el desarrollo de las

potencialidades propias involucrando mas que la estabilidad de los afectos positivos.”
(Bahamon, Alarcén, Cudris, Trejos & Campo, 2019)
Cultura organizacional

La cultura organizacional es definida como un: “sistema de creencias y valores

compartidos que se desarrolla dentro de una organizacion o dentro de una subunidad y que

guia y orienta la conducta de sus miembros” (Chiavenato, 2006, p.16)


https://concepto.de/conducta/
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Procedimiento

Con el fin de dar cumplimientos a los objetivos investigativos propuestos se llevaran a

cabo cuatro momentos o fases las cuales se describiran a continuacion.

Fase 1. propuesta de investigacion

En la fase descrita a continuacion se llevo a cabo la eleccion de la temética objeto de
estudio, la cual surge gracias a la afinidad de las investigadoras por el area de la psicologia
organizacional y el interés especifico en la tematica salario emocional, en dicha fase se
llevo a cabo una exploracion tedrica que establecio las bases conceptuales y la apropiacion
tedrica necesaria para dar inicio al proyecto de investigacion el cual estd orientado a

describir la influencia del salario emocional en el rendimiento laboral.

Fase 1. Elaboracion de anteproyecto

Una vez establecida la temética especifica de investigacion, se da paso a la elaboracion
de la estructura del proyecto a través de la construccion de los diferentes apartados que
permitiran dar continuidad y desarrollo a la consecucion de los objetivos propuestos, por
medio del establecimiento de la metodologia que proporcionara los pasos a seguir, uno de
los puntos claves en esta fase es el establecimiento de la técnica para la recoleccion de
datos, siendo esta una revision documental de treinta investigaciones internacionales,
nacionales y regionales para el posterior analisis e interpretacion. Aunado a ello en la
presente fase ese dard cumplimiento a la entrega de los avances en las fechas establecidas

desde la coordinacion de trabajo de grado.

Fase I11. Fase analitica e interpretativa

En el transcurso de la tercera fase del proyecto investigativo se pretende realizar un

analisis exhaustivo del contenido los datos e informacion suministrada por la revisién
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documental del material teérico consultado, con fin de establecer un criterio débilmente
fundamentado que permita a las investigadoras describir la influencia del salario emocional

en el rendimiento laboral en el transcurso de la fase posterior.

Fase IV. Resultados del analisis y el establecimiento de conclusiones

En la dltima fase del proyecto investigativo, una vez realizado el andlisis de las
diferentes investigaciones seleccionadas, se pretende establecer los resultados vy

conclusiones evidenciando el cumplimiento de cada uno de los objetivos propuestos.



Tabla 2

Andlisis de contenido

Andlisis de Contenido
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Fuente Enunciado Palabras clave Unld,a_d _de Analisis
Analisis
Salario F. (1) “el salario emocional es “Retencion” F(1)Salario A continuacion se
emocional Thompson, fundamental en la retencion del “Eficiencia” emocional Y opresenta el anélisis
Campagnolli, talento, ya que se trata de un “Motivacion” retencioén de realizado con base a las
Canuto da método motivacional altamente “Productividad” personal F(12), . .

Silva&  efectivo” (p.6) “laboral” F(26), F(9), F(z) |nvestigaciones 'y
Graziano. “Beneficios F(3) F(11), F(15), unidades de analisis
(2018) emocionales” F(4), F(20), F(23), Planteadas, por tanto, se
“Felicidad” F(21), F(25), F(18), da deduccion
“Los  beneficios de wuna “Contribuyente” F(22), F(28) principalmente a la

estrategia orientada al salario
emocional son relevantes no
exclusivamente para la felicidad
del contribuyente, sino también
para el éxito de la organizacion,
en vista de que ese
contribuyente se siente mas
motivado y trabaja con mas
armonia.” (p.2)

F (4) Rotacion
externa y salario
emocional F(9), F(2),
F(3), F(11), F(10),
F(15),
F(4),F(23),F(5),F(21),
F(28), F(8)

F(3)Salario

importancia que tiene la
aplicacién 0
implementacion del
salario emocional dentro
de las organizaciones,
visto asi, su relevancia
estd exhibida como un
mecanismo efectivo para
retener al personal, dado
que existe una relacion
directa entre el salario
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F.(2) Barron  “Existen dos componentes clave “Contratacion”
(2020) dentro de los  salarios “componentes”
emocionales. Los intrinsecos, ” intrinsecos”
percibidos por el colaborador de  “Subjetivo”
forma  subjetiva, y los “Extrinsecos”
extrinsecos, percibidos  de “Objetivos”
manera  objetiva y  que “Retencion”
representan un costo directo “talento humano”
para la organizacion” (p.33) “Reclutamiento”
“Permanencia”
“El salario emocional ayuda a la
retencion de personal o de
talento humano dentro de una
empresa, ya que hace que la
empresa sea un lugar mas
atractivo para trabajar ya sea en
la fase de reclutamiento como
en la de permanencia en el
trabajo.”(p.34)
F.(3) “Salario emocional si influye o “Talento humano”
Gonzélez guarda relacion significativa con  “Implementacion de
(2020) la retencion del talento humano, salario emocional”

sin embargo, muchos empleados
no conocen que conlleva la
implementacion de este tipo de
salario”

“Politicas y practicas de

salario”
“Empresa”

emocional en la
gestion eficiente del

talento F(12), F(26),

F(9), F(2), F3),
F(11), F(15), F(4),
F(20), F(23), F(21),
F(25), F(18), F(22),
F(28)

F(2)Salario
emocional y
fidelizacion del
talento humano
F(12), F(26), F(9),
F(2), F(3) F(11),
F(15), F(4), F(20),
F(23), F(21), F(25),
F(18), F(22), F(28)

F6 Salario
emocional y
productividad
empresarial F(26),
F(9), F(15), F(29),
F(23), F(18)

emocional y la retencion
de personal de campo, por
tanto, es recomendable
gue las empresas incluyan
dentro de sus estrategias
medidas que otorguen al
personal de campo un
salario emocional con la
finalidad de fidelizarlos,
creen un compromiso y se
motive al personal para
que no haya una rotacién
voluntaria por parte de los
trabajadores, aumentando

asi las bonificaciones
empresariales, es decir,
que no se presente
rotacion  externa  de
empleados y se sigan
valorando las
competencias y

habilidades en sus puestos
laborales, lo que deduce
menos costos para las
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F. (4) “El salario emocional busca “Satisfaccion”

Rojas impactar la satisfaccion y el “Bienestar”
Morales & bienestar del ser humano como “Sociedad”
Pérez (2017)  eje fundamental de las empresas “Individualidad”

y la sociedad” (p.10). “Caracteristicas
culturales”
“Personalidad”

“Es importante observar la “Expectativas”

individualidad del empleado en “Emociones”

cuanto a sus particularidades

culturales, de personalidad y

propias necesidades y

expectativas. Vistas desde el

contexto laboral, estas

particularidades son

determinantes en la consecucion

de beneficios personales,

empresariales y sociales, e

involucran la necesidad de tener

en cuenta las emociones y

motivadores a la hora aplicar la

herramienta de salario

emocional” (p.14).

F. (5) “El salario emocional, se gesta “Satisfaccion”
Quintero &  desde las “Equilibrio”
Betancur necesidades personales y “Organizacional”

(2018) profesionales del empleado, “Necesidades

permitiendo encontrar  Personales”
propuestas de  satisfaccion “Necesidades
incluyentes, y demostrando un profesionales”

equilibrio entre organizacion y
colaborador” (p.8).

F20 Necesidades
personales y
profesionales y
salario emocional
F(12), F(9), F(2),
F(3), F(24), F(4),
F(20), F(29), F(23),
F(5), F(21), F(25),
F(18)

F6 Salario
emocional y
productividad
empresarial F(26),
F(9), F(15), F(29),
F(23), F(18)

F28 Generaciones y
salario emocional,
F(9), F(3), F(10),
F(15), F(25), F(28)

F13 desempefio
laboral y variables
sociodemograficas
F(13)

F5 salario emocional
en la atraccion del
recurso humano
F(26), F(9), F(2),

empresas en lo que

respecta a nuevas
contrataciones y
capacitaciones para
personal nuevo,
igualmente se deduce
importancia en la

competitividad,

produccién y rendimiento
laboral para las
organizaciones, de
acuerdo con estas
variables, el personal que
ha adquirido un tipo de
salario emocional genera
mejoras 0 aumentos en
sus labores, forjando asi

que su rendimiento o
desempefio sea acorde
que se realicen las
acciones con  mayor
eficacia y eficiencia,
asimismo, como dicho
rendimiento aumenta

igualmente lo va a hacer
la productividad, podré
presentarse labores
mayormente  realizadas,
menos tiempo y recursos
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F. (6)
Arango &
Jaramillo

(2015)

“El salario emocional tiene que
ver con la calidad de vida mas
gue balance el balance
econdémico” (p.15).

“El salario emocional potencia
la eficiencia y fidelizacion de
los recursos humanos” (p.17).

“Calidad de vida”
“Eficiencia”
“Recursos humanos”
“Balance econémico”

F. (9) Espinoza
& Toscano
(2020)

“El uso del salario emocional
dentro de las organizaciones es
considerado un elemento
importante para el incremento
del rendimiento, motivacion y
productividad laboral del
empleado, del mismo modo, el
trabajador buscard un lugar
donde pueda encontrar un
balance entre su sueldo vy
beneficios emocionales.” (p.15)

“Rendimiento”
“productividad”
“Motivacion”
“Beneficios
emocionales”
“Salario emocional”

F(3), F(15), F(20),
F(23), F(5), F(22)

F8 relaciones
interpersonales y
productividad. F(8),
F(10), F(19), F(26),
F(2), F(3) F(22)

F4 Rotacion del
personal y salario
emocional F(9), F(2),
F(3), F(11), F(10),
F(15),
F(4),F(23),F(5),F(21),

utilizados lo que genera
menos costes y por ende
la competitividad de la
organizacion estard en un
alto nivel en concordancia
a deméas franquicias,
suponiendo asi, que todos
los empleados y personal
gue estd dentro de
determinada empresa
adquieren dicho tipo de
salario y los resultados de
sus quehaceres sean los
mejores, dicho asi, sera
una organizacion que
sobresale  dentro  del
mercado laboral teniendo
como base la buena
aplicacién para con el




Salario Emocional y Desempefio Laboral 98

F. (15)
Torres, Trivifio
& Martinez
(2015)

“Las  nuevas  generaciones
buscan desarrollar sus
habilidades y fortalecer sus
conocimientos en empresas que
impulsen su desarrollo personal
y profesional, por lo que un
salario econémico mediano o
alto no garantiza su
permanencia, ni un Optimo
desempefio lo que evidencia que
las empresas deben tener
portafolios de salario emocional
de acuerdo a sus generaciones”

(p.22).

“Es wvital atraer a los talentos
adecuados para cada posicion,
para traer talentos adecuados las
organizaciones deben establecer
estrategias de salario emocional
atractivas que generen impacto y
atraigan el talento” (p.37).

El salario emocional debe ser
incluyente para todos de modo
equitativo, motivante y
participativo. (p. 42).

“Tipos de generaciones”
“Atraer talento”
“Estrategias atractivas”
“Equitativo”
“Participativo”

F28 Generaciones y
salario emocional,
F(9), F(3), F(10),
F(15), F(25), F(28)

F13 desempefio
laboral y variables
sociodemogréficas
F(13)

F5 salario emocional
en la atraccién del
recurso humano
F(26), F(9), F(2),
F(3), F(15), F(20),
F(23), F(5), F(22)

F8 relaciones
interpersonales y
productividad. F(8),
F(10), F(19), F(26),
F(2), F(3) F(22)

F4 Rotacion del
personal y salario
emocional F(9), F(2),
F(3), F(11), F(10),
F(15),
F(4),F(23),F(5),F(21),

talento  humano, sin
embargo, la
implementacion de

salario emocional no solo
favorece a las empresas
como tal, este es un
beneficio reciproco, es
decir, se contribuyen las
comparfiias pero también
sus colaboradores, en
cuanto a los dltimos
mencionados, los
beneficios se presentan a
nivel de salud fisica vy
sobre todo mental por lo
que la aplicacion de este
tipo de salario hace que
los trabajadores puedan
sentirse escuchados,
inspirados y valorados
como parte de un equipo
que les permite obtener
un crecimiento y
desarrollo, esto se debe
primordialmente a que
implementar salario




F. (16)
Soler (2015)

“Esta politica retributiva como
lo es salario emocional es
orientada a los trabajadores con
beneficios para ambas partes -
trabajadores y empresa- Yy
conlleva, entre otras, una
politica de conciliacion laboral,
una reduccion de la ausencia
laboral y un incremento del
rendimiento y la productividad.”

(p.7)

Salario Emocional y Desempefio Laboral 99

F. (17)
Garcia (2017)

“Cuan mayor sea el salario
emocional mayor es la
satisfaccion laboral por parte de
los trabajadores”. (p.2)

“El salario emocional. Una
forma de aportar valor y cubrir
las necesidades que el dinero no
puede subsanar, abarcando las
necesidades del ser humano,
traduciéndose a una mayor
satisfaccion laboral.” (p.4)

“Salario emocional”
“Politica retributiva”
“conciliacion laboral”
” Ausencia”
“Rendimiento”

F. (20)
Melo
Prieto &
Tarazona
(2015)

“El salario emocional implica
dar la oportunidad para que las
personas de todo nivel se sientan
inspiradas, escuchadas,
consideradas y valoradas como
parte de equipos; de los cuales

“satisfaccion laboral”
“salario emocional”
“Necesidades
econdémicas”

F(28), F(8)

F7 importancia del
talento humano en
el desempefio
laboral, F(5), F(7)

F(17)Salario
emocional y
satisfaccion laboral
F(26), F(9) F(2) F(3),
F(10), F(18) F(8),
F(19)

F(2)Salario
emocional y
fidelizacién del
talento humano
F(12), F(26), F(9),
F(2), F(3) F(11),
F(15), F(4), F(20),
F(23), F(21), F(25),
F(18), F(22), F(28)

F22 Salario
emocional y clima
organizacional, F(9),
F(2), F(3), F(17),
F(24), F(15), F(20),
F(23), F(6), F(5),
F(18), F(22), F(7)

emocional va mas alla de
lo tangible, puede abarcar
necesidades de aquello
gue lo monetario no
puede cubrir, como por
ejemplo, satisfacer
menesteres tanto
personales, profesionales
y familiares, parquedades
y expectativas que deben
ser tomadas desde la
individualidad, pues no
todos los colaboradores
requieren las mismas
atenciones lo que si se
busca generalmente es
gue se pueda formar un
crecimiento integral,
dicho esto se pueden
otorgar beneficios a los
colaboradores tanto
extrinsecos como
intrinsecos, por ejemplo,
formacion profesional
que aporta a la empresa,
posibilidad de contribuir
en otras areas,
reconocimiento  positivo
de los rangos superiores,
buena comunicaciéon con




Salario Emocional y Desempefio Laboral 100

se sienten orgullosos de
pertenecer, de crecer,
desarrollarse” (p.24).

F. (21)
Caro (2016)

“El salario emocional es en
tanto una buena préctica de
manejo del talento humano, por
medio del cual se puede lograr
darle un sentido diferencial a la
organizacion” (p-12).

“El salario emocional en la
organizacion, puede llevar a que
se establezcan mejores climas
laborales y mejora en la cultura
organizacional, fortaleciendo asi
la  competitividad vy la
productividad de las empresas”

(p.14).

“Valor”

“Orgullo”
“Desarrollarse
profesionalmente”

F23 Salario
emocional y
beneficios
empresariales F(14),
F(11), F(24), F(15),
F(4), F(20), F(29),
F(23), F(6), F(18),
F(22)

F21 Salario
emocional y
bienestar laboral, F
(26), F(9), F(4),
F(23), F(21), F(22)

F20 Necesidades

el jefe directo, jefe
indirecto y otras areas,
sentido de pertenencia,
horario flexible,
expresion de ideas e
inconformidades,

posibilidad de ascenso,
autonomia en las labores,
mayor calidad de vida,
compromiso de la
compariia con la familia,
de igual manera, existen
diversos tipos de
retribuciones diferentes a
lo monetario, entre ellas
pueden encontrarse la
retribucion estandar, se
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F. (22) “salario emocional es un recurso  “Talento humano” personales y
Rodriguez &  que posee la empresa, que no le “clima laboral” “cultura  profesionalesy
Santofimio genera costos, pero si contribuye Organizacional” salario emocional F
(2016) a mejorar el clima “Competitividad” (12), F(9), F(2), F(3),
organizacional de la entidad “productividad” F(24), F(4), F(20),
logrando asi satisfacer las F(29), F(23), F(5),
necesidades emocionales del F(21), F(25), F(18)
empleado no so6lo a nivel
profesional sino también
familiar” (p.43). F25 Beneficios a la
salud y salario
“El salario emocional es un plus emocional F (17),
gue puede adquirir cualquier F(26), F(3), F(16),
empresa o institucion” (p.45) F(10), F(8), F(4),
F(20), F(6), F(21),
F(18), F(22),F(7)
F6 Salario
emocional y
productividad
empresarial F(26),
F(9), F(15), F(29),
F(23), F(18)
F. (23) “En las politicas de trabajo en “Clima organizacional”  F22 Salario
Castillo, colombianas el salario “Necesidades” emocional y clima
Estrada & emocional es voluntario y “adquisicion” organizacional, F(9),
Lopez (2018) ofrecido por compafilas que F(2), F(3), F(17),

valora el talento humano y es
brindado como un plus para
retener y fortalecer al empleado”

(p.13).

“El salario emocional es una

F(24), F(15), F(20),
F(23), F(6), F(5),
F(18), F(22), F(7)

F20 Necesidades
personales y

trata de las asignaciones
no fijas o particulares que
otorgan algunas empresas
en situaciones especificas
como nacimientos,
matrimonios, etc.;
retribuciones por
beneficios sociales, son
muy  habituales  los
beneficios  relacionados
con la salud, los seguros o
polizas, los apoyos en la
educacion de los hijos o
la formacién de los

empleados; de
conciliacion se
encuentran las ventajas

gue ofrece la compaiiia al
empleado para conciliar
la vida profesional con el
cuidado de los hijos o de
las personas dependientes
y retribucion emocional
entre ellos se puede
identificar: la motivacion,
el ambiente trabajo o
relacion con los jefes, o
elementos mas tangibles
como el transporte




Salario Emocional y Desempefio Laboral 102

buena préactica de manejo del
talento humano, es por eso que
muchas personas permanecen en
sus empresas porque logran
identificar entornos laborales
agradables y amenos con sus
necesidades basicas e intereses
personales, lo cual conlleva a
una mejor actividad en términos
de resultados productivos”

(p.20).

F. (24)
Espinosa, Diaz
& palacios
(2017)

“Los colaboradores valoran e
identifican los diferentes
elementos que constituyen su
salario emocional y consideran
gue este les permite mejorar sus
condiciones laborales y su
calidad de wvida” (p.5).

“El salario emocional se ha
convertido en una estrategia
para fidelizar a los
colaboradores con el fin de
conservar el talento humano a
largo plazo. Esto conlleva a la
reduccion de las inversiones en
procesos de seleccion,
contratacion, ya que los indices
de rotacion 'y ausentismo
disminuyen” (p.15).

“Politicas de trabajo”
“Talento humano”
“Necesidades basicas”
“Resultados
productivos”
“Bienestar laboral”

profesionales y
salario emocional
F(12), F(9), F(2),
F(3), F(24), F(4),
F(20), F(29), F(23),
F(5), F(21), F(25),
F(18)

F21 Salario
emocional y
bienestar laboral,
F(26), F(9), F(4),
F(23), F(21), F(22)

F23 Salario
emocional y
beneficios
empresariales F(14),
F(11), F(24), F(15),
F(4), F(20), F(29),
F(23), F(6), F(18),
F(22)

F(24) Beneficio a los
colaboradores y
salario emocional
F(26), f(9), f(2), f(3),
f(11), F(10), F(24),
F(4), F(29), F(21),
F(25), F(18), F(22),
F(28), f(8)

gratuito, el gimnasio, las
guarderias o el parking,
ahora bien, el lograr
brindar estos tipos de
incentivos supone una
mayor satisfaccion en las
labores a realizar lo que

significa que los
individuos estando
inmersos en las

organizaciones  sientan
complacencia y gozo por
lo que se realiza
repercutiendo  asi  en
mejoras de la
productividad

empresarial, por otra
parte, algunos de los
tantos tipos de salario
emocional que pueden ser
requeridos para  su
implementacion aparte de
los ya antes mencionados

suelen ser, motivacion,
alianzas de  servicios
externos, capacitaciones

laborales, programas de
apoyo, planes de
formacion, programas de
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“El salario Emocional brinda
una serie de beneficios que
permiten sentirse a gusto con el
lugar de trabajo debido a que se
toman en cuenta necesidades
personales, familiares y
profesionales generando un
crecimiento integral” (p.23).

F20 Necesidades
personales y
profesionales y
salario emocional F
(12), F(9), F(2), F(3),
F(24), F(4), F(20),
F(29), F(23), F(5),
F(21), F(25), F(18)

F25 Beneficios a la
salud y salario
emocional F (17),
F(26), F(3), F(16),
F(10), F(8), F(4),
F(20), F(6), F(21),
F(18), F(22),F(7)
F6

F (25)
Jeréz, Salazar,
Suarez &
Macias (2019)

“El salario emocional es parte
fundamental de la salud y la
seguridad de los trabajadores en
cuanto a la prevencion de
enfermedad profesional,
accidente de trabajo, confort del
trabajador y la promocion de la
salud” (p.15)

“Condiciones laborales”

“Calidad de vida”
“fidelizacion”

“Talento humano”
“rotacion”
“Necesidades

personales, familiares y

profesionales”
“Crecimiento integral”

ausentismo”

F15 Salario
emocional y calidad
de vida F(26), F(9),
F(2), F(24), F(15),
F(4), F(29), F(23),
F(21), F(25), F(18),
F(22), F(8), F(19)

gestion laboral y de salud,
beneficios de jornada e
incentivos personales y
familiares, estimulos que
de cierta manera guarda
relacién con la empresa
como tal. Cabe resaltar
que la implementacion de
salario emocional varia de

acuerdo a las
organizaciones y a los
objetivos  que  estas

plantean, al igual que del
recurso humano, tiempo y
capitales que se
implementen.
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F. (26)
Rodriguez.
(2020)

“Se debe sefialar que el salario
emocional Si contribuye
significativamente a una mayor
eficiencia en el trabajo y la salud
y la seguridad de los
trabajadores” (p.4)

“Salud”

“Seguridad”
“Prevencion de
enfermedades”
“Accidentes de trabajo’

)

F. (27) Garcia,
Garcia &
Viejo. (2017)

“Apostar por el buen uso de
politicas y préacticas de salario
emocional para generar un clima
de excelencia, teniendo esto
impacto directo y positivo en la
productividad de las
organizaciones.”

“Salud”
“Bienestar”
“Salario emocional”

13

una estrategia de salario

F (28) emocional, potencializa al
Hernandez & empleado especialmente a los
Osorio miembros millennials” (p.11)

“el salario emocional se
F. (29) considera un factor clave para el “Millennials”
Alzate, Soto & empleado, ya que juega un rol “Generaciones”
Rubio (2018) importante en la satisfaccion de “Salario emocional”

necesidades a fin de fidelizarlos
a través de incentivos
emocionales” (p.3).

F21 Salario
emocional y
bienestar laboral, F
(26), F(9), F(4),
F(23), F(21), F(22)

F20 Necesidades
personales y
profesionales y
salario emocional F
(12), F(9), F(2), F(3),
F(24), F(4), F(20),
F(29), F(23), F(5),
F(21), F(25), F(18)

F25 Beneficios a la
salud y salario
emocional F (17),
F(26), F(3), F(16),
F(10), F(8), F(4),
F(20), F(6), F(21),
F(18), F(22),F(7)
F6

Salario emocional y
productividad
empresarial F(26),
F(9), F(15), F(29),
F(23), F(18)

F28 Generaciones y




Salario Emocional y Desempefio Laboral 105

F(8) Rivera, “La  mejora  del  clima
Herndndez &  organizacional es fundamental “Satisfaccion de
Forgiony. en todas las organizaciones que necesidades”
(2018) buscan un mejor ambiente “Fidelizacion”
laboral, ya que este es definido “Incentivos
como una cualidad relativa del emocionales”
medio ambiente interno de una
organizacion experimentado por
sus miembros, y que influye en
la conducta de los mismos” (p.3)
Subcategoria: F.(12) “El clima organizacional tiene “Clima organizacional”
Clima Purwanto, una influencia positiva y “Organizaciones”
organizacional  Innocentius, significativa en el desempefio “Ambiente laboral”
Masduki, laboral, tanto directamente como “Miembros”
Laksmi, a través de innovadores métodos “Conducta”
Wijayanti, &  teniendo como mediador el
Choi Chi. comportamiento laboral”
(2020)

salario emocional,
F(9), F(3), F(10),
F(15), F(25), F(28)

F22 Salario
emocional y clima

organizacional, F(9),

F(2), F(3), F(17),
F(24), F(15), F(20),
F(23), F(6), F(5),
F(18), F(22), F(7)

F (9)Salario
emocional y
rendimiento laboral
F(9), F(17), F(27),
F(10), F(29), F(25),
F(13)

F7 importancia del
talento humano en
el desempefio
laboral, F(5), F(7)

F(2)Salario
emocional y
fidelizacion del
talento humano
F(12), F(26), F(9),
F(2), F(3) F(11),

A continuacion, se

presenta el  analisis
respectivo a la
subcategoria del salario
emocional la cual

corresponde a clima
organizacional, en esta se
analiza las postulaciones
realizadas en las
investigadas
internacionales,
nacionales y regionales,
con base en esto, se
observa que la obtencion




Salario Emocional y Desempefio Laboral 106

F (15) Torres, “El clima laboral es un elemento “Comportamiento
Trivifio y necesario que ayuda a potenciar laboral”
Martinez la productividad y el desempefio  “Ambiente interno”
(2015) del talento humano” (p.38) “Influencia positiva”
“Desempefio laboral”
“M¢étodos innovadores”
F (20) “el modelo de salario emocional ‘“Productividad”
Melo, Prietoy beneficiard no solo a los “Desempefio”
Tarazona colaboradores, sino a la “Talento humano”
(2015) organizacion en general, lo cual
permitira alcanzar resultados
Optimos, brindando comodidad,
clima organizacional agradable
y valor agregado a la
organizacion.” (p.29)
F (21) “Colaboradores”
Caro “salario  emocional, @ como ‘“organizacion”
(2016) mecanismo que logre generar “Resultados”

mejores climas laborares y en
esta medida retener aquel talento
gue mas le convenga a la
organizacion, generando una
ganancia por doble via” (p. 16)

“se establezcan mejores climas
laborales y mejora en la cultura
organizacional, fortaleciendo asi
la  competitividad vy la
productividad de las empresas”

(p. 24)

“Talento humano”

F(15), F(4), F(20),
F(23), F(21), F(25),
F(18), F(22), F(28)

de un adecuado y positivo
clima organizacional trae
mejoras esencialmente en
los colaboradores, dado
que, se sienten motivados,
alegres y satisfechos en
sus lugares de trabajo y
con las labores otorgadas,
de hecho, se genera
igualmente  bonificacion
para las organizaciones,
entre algunos de los
beneficios que se pueden
encontrar se  resaltan,
mayor productividad,
mejor desempefio y por
ende mas ganancias
teniendo como métodos el
adecuado  accionar 'y
comportamiento positivo
de los trabajadores, cabe
resaltar que, en lugares
donde hay menos
flexibilidad y se presentan
alteraciones por diversos

factores, estos  son
generadores de
disminucion de




Salario Emocional y Desempefio Laboral

107

F (22) “los buenos trabajadores, rinden “Mecanismo” “talento”
Rodriguez menos en un contexto poco “Cultura”
Santofimio flexible” (p.39) “competitividad”
(2016) “productividad”
F (23) “Un clima laboral estable es “Flexibilidad”
Castillo, determinante “Rendimiento laboral”
Estrada, Lopez para la satisfaccion, motivacion
(2018) y felicidad, lo cual se va a ver

reflejado en los niveles de
productividad y competitividad
de la organizacion”. (p.13)

“sin duda el beneficio
econémico y
monetario es importante pero el

clima organizacional y Ila
satisfaccion  laboral también
resultan

aspectos criticos para garantizar
el éxito de una empresa”. (p. 80)

F8 relaciones
interpersonales y
productividad. F(8),
F(10), F(19), F(26),
F(2), F(3) F(22)

F22 Salario
emocional y clima
organizacional, F(9),
F(2), F(3), F(17),
F(24), F(15), F(20),
F(23), F(6), F(5),
F(18), F(22), F(7)

rendimiento debido a que
se ven altercadas las
ocupaciones de  los
colaboradores, por tanto,
asi como el salario
monetario es esencial
también lo es un positivo
clima organizacional para
poder garantizar el éxito
empresarial 'y que se
obtengan los resultados
Optimos o esperados.
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F ()
Barron (2020)

“La construccion de mejores
condiciones de trabajo se ha
convertido en uno de los
principales objetivos de las
empresas, ya sea con el fin de
mejorar la cultura
organizacional o el de crear
ambientes propicios para la
innovacién, el trabajo en equipo
y mejora en la eficiencia de los
procesos.” (p.48)

“Clima organizacional”
“Ambiente de trabajo”
“Productividad”
“competitividad”
“Objetivos”

99 ¢ L

“Satisfaccion” “éxito”

Subcategoria:
Cultura
organizacional

F(4)
Rojas,
Morales,
Pérez
(2017)

“Es  compromiso de los
directivos el afianzamiento de
una cultura  organizacional
basada en la cooperacién, el
reconocimiento y el respeto”. (P.
69)

“Condiciones de
trabajo”

“Empresas”

“Cultura organizacional”
“Ambientes propicios”
“Innovacion”
“Eficiencia"

F23 Salario
emocional y
beneficios
empresariales F(14),
F(11), F(24), F(15),
F(4), F(20), F(29),
F(23), F(6), F(18),
F(22)

F(24) Beneficio a los
colaboradores y
salario emocional
F(26), f(9), f(2), f(3),
f(11), F(10), F(24),
F(4), F(29), F(21),
F(25), F(18), F(22),
F(28), f(8)

F(26 )Salario
emocional y niveles
de efectividad F(14),
F(26), F(3), F(24),
F(15), F(6)

A continuacion, se

presenta el  analisis
respectivo a la
subcategoria del salario
emocional la cual
corresponde a cultura
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F (5) “Compromiso”
Quinteroy En las empresas el “afianzamiento”
Betancur comportamiento individual de “‘cooperacion”
(2018) los colaboradores 'y el “Reconocimiento

desempefio grupal, definen asi “Respeto”
una cultura organizacional y una

identidad que se reflejan tanto al

interior como fuera de ella.

F (6) “la  participacion de los ‘“Desempefio”
Arango, empleados en las decisiones “identidad”
Jaramillo trascendentales de la compafiia “Cultura organizacional”
(2015) en materia  de  cultura

organizacional ya que son estos
los directamente afectados de lo
contrario se incrementaria la
brecha entre estos y los
directivos y las malas relaciones
interpersonales” (p. 22)
“el entorno de las
organizaciones es cada vez mas
complejo, dificultando la labor
de las directivas de disefiar
estrategias que creen una cultura
empresarial firmes con liderazgo
trasformador” (p. 11)

F(26 )Salario
emocional y niveles
de efectividad F(14),
F(26), F(3), F(24),
F(15), F(6)

F13 desempefio
laboral y variables
sociodemogréficas
F(13)

F(12) Liderazgo y
culturaen el
desempefio laboral
F(12), F(4), F(21),
F(22), F(13)

F8 relaciones
interpersonales y
productividad. F(8),
F(10), F(19), F(26),
F(2), F(3) F(22)

F22 Salario
emocional y clima
organizacional, F(9),
F(2), F(3), F(17),
F(24), F(15), F(20),
F(23), F(6), F(5),
F(18), F(22), F(7)

organizacional, descrita
como aquellos valores,
principios, tradiciones vy
formas de hacer las cosas
que influyen en la forma

en que actdan los
miembros de la
organizacion y

condicionan la forma en
que los gerentes planean,
organizan, dirigen vy
controlan, se percibe que
esta es wuna de |las
variables mayormente
efectivas para mejorar las
condiciones laborales de
los trabajadores, una
adecuada cultura basada
en pilares basicos como el

respeto, el
reconocimiento 'y la
cooperacion es
fundamental para el
desempefio de las

organizaciones, debido a
que no solo se evalta o se
define por el
compartimiento de cada
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“La cultura organizacional es un “Relaciones F(17)Salario
F (20) factor que influye en el interpersonales” emocional y
Melo, Prietoy comportamiento de los “Decisiones” “brecha” satisfaccion laboral
Tarazona colaboradores 'y en  su “Complejo” “disefiar F(26), F(9) F(2) F(3),
(2015) motivacion, el modo en que las estrategias” F(10), F(18) F(8),
personas interactdan, las “Liderazgo F(19)
actitudes, las  suposiciones, trasformador”
aspiraciones 'y todo lo F(3)Salario
concerniente a la interaccion emocional en la
entre los miembros”. (p. 7) gestion eficiente del
talento F(12), F(26),
“Cultura organizacional F(9), F(2), F(3),
significa una forma de vida, un F(11), F(15), F(4),
sistema de creencias, F(20), F(23), F(21),
expectativas de valores, una F(25), F(18), F(22),
forma de interaccién vy F(28)
relaciones representativas todos
de determinada organizacion”. F(2)Salario
(p. 20) emocional y
fidelizacion del
talento humano
F(12), F(26), F(9),
F(2), F(3) F(11),
F(15), F(4), F(20),
F(23), F(21), F(25),
F(18), F(22), F(28)
F(10) Motivacion y
F (23) “La cultura organizacional es “Cultura” “Motivacion”  desempefio laboral
Castillo, muy importante para la “actitudes” “interaccion” F(1), F(26), F(9),
Estrada, Lopez satisfaccion de un “Creencias” F(2), F(3), F(11),
(2018) trabajador en una organizacion, “Expectativas” “valores” F(15), F(22), F(28)
esta define y muestra los valores “interaccion”
corporativos y la de todos sus “relaciones”

individuo sino que es un
accionar grupal de los
colaboradores donde sus
opiniones U objeciones
deben ser tomadas en
cuenta en todo momento,

sobre todo en lo que
respecta a temas de
interés e importancia ya
que suelen ser los

principales afectados con
las decisiones que se
tomen al respecto, de otro
lado, la importancia de

crear una cultura
organizacional firme
basada en  sencillos
aspectos como la
interaccion,

pensamientos,
aspiraciones, va a
permitir que el
colaborador posea

identificacion entre lo que
desea lograr
personalmente y lo que
desea para la compaifiia,
deduciendo  asi  una
influencia positiva en el
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colaboradores”. (p. 28) “Normas” F (8) relaciones
“comportamiento interpersonales y
“acciones” “objetivos” productividad. F(8),
F(10), F(19), F(26),
F(2), F(3) F(22)
F(17)Salario
F (24) “contar con una cultura definida “Satisfaccion” “valores” emocional y
Espinosa, en valores y creencias, un buen “colaboradores” satisfaccion laboral
Diaz palacios. ambiente laboral y espacios de F(26), F(9) F(2) F(3),
(2017) desarrollo personal, permiten F(10), F(18) F(8),
que el colaborador logre una F(19)
identificacion entre su proposito
y el de la compania” (p. 38) F(3)Salario
F. (2 “La motivacion empieza a tener emocional en la

Barron (2020)

una participacion muy
importante en los cambios que
cada empresa debe de tener para
poder retener a sus trabajadores,
no importando el puesto que
estos ocupen en la empresa”

(p-37)

99 ¢¢

“Valores” “creencias”
“colaborador”
“identificacion”
“gestion del talento”

Subcategoria:
Motivacion

F.(4)
Rojas,
Morales,
Pérez (2017)

“la  variable de relaciones
interpersonales y la forma de
ejercer la autoridad y asumir la
subordinacién en las relaciones
laborales pues estas variables
son determinantes para la
motivacion  laboral”  (p.14).

“Mediante el reconocimiento a
los trabajadores por  sus
resultados y desempefio, se
incrementa los niveles de

“Motivacion”
“Salario emocional”
“Participacion”
“Motivacion”
“Retencion”
“Ocupacion”

gestion eficiente del
talento F(12), F(26),
F(9), F(2), F(3),
F(11), F(15), F(4),
F(20), F(23), F(21),
F(25), F(18), F(22),
F(28)

F(2)Salario
emocional y
fidelizacion del
talento humano
F(12), F(26), F(9),
F(2), F(3) F(11),
F(15), F(4), F(20),
F(23), F(21), F(25),
F(18), F(22), F(28)

comportamiento y
rendimiento laboral, esto
debido a que son factores
de gran importancia
dentro de la construccion
de la satisfaccion laboral
de los trabajadores.

A continuacion, se

presenta el  analisis
respectivo a la
subcategoria del salario
emocional la cual
corresponde a

motivacion, la motivacion
laboral es catalogada
como aquellos estimulos
que posee el trabajador, lo
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motivacion y  satisfaccion,
propiciando asi la cultura de
trabajo, esmero y autocontrol
orientado a la excelencia y
calidad” (p.64)

F. (5)
Quinteroy
Betancur
(2018)

“la motivacién para el empleado
tiene un impacto positivo para
poder cumplir con los propoésitos
que emprende la organizacién”

(p. 2).

“la satisfaccion laboral, aunque
es un factor que no se puede
medir, si puede ser un elemento
gue permita al colaborador
encontrar ~ motivaciones  al
momento de realizar su labor”

(p.2).

“Un empleado motivado es el
generador de cambios positivos
gue ayudan al comportamiento
de los demé&s colaboradores.
Identificar los empleados que se

encuentran motivados es
fundamental para entender,
comprender y gestionar su

forma de actuar individual vy
(p-3)

“Relaciones
interpersonales”
“Autoridad”
“subordinacion”
“Satisfaccion”
“Autocontrol”
“Excelencia” “Calidad”

F8 relaciones
interpersonales y
productividad. F(8),
F(10), F(19), F(26),
F(2), F(3) F(22)

F(9)Salario
emocional y
rendimiento laboral
F(9), F(17), F(27),
F(10), F(29), F(25),
F(13)

que lo conduce a actuar
de la mejor o peor manera
en su éarea de trabajo,
influye la motivacién en
el talento humano para
lograr el éxito
organizacional, el motivar
a los empleados se ha
convertido en un rasgo
organizacional para lograr
el éxito, por lo que las
necesidades  de los

empleados  deben  ser
cubiertas para que el
empleado trabaje

motivado y se sienta parte
de la organizacion, de lo
contrario, el empleado
desmotivado repercutirad
de manera negativa en el
éxito de la organizacion,
este es claramente un
factor que se debe valorar
y tener presente para el
apropiado
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F. (6) “El  satisfacer todas las “Satisfaccion”
Arango & necesidades de los empleados, “Motivacion”
Jaramillo en aspectos de realizacion “Salario emocional”

(2015) laboral y reconocimiento de sus “Cumplimiento de

aportes, motiva al individuo y objetivos”

hace que ellos sientan que son “Labor”

parte importante dentro del “Comportamiento”

proceso productivo” (p.22)
F. (8) Rivera, “Entre méas favorable sean las “Reconocimiento”
Herndndez & relaciones interpersonales, mas “Satisfaccion de
Forgiony. alta sera la motivacion laboral y necesidades”
(2018) el clima social organizacional.”

(p-8)

“La motivacién es un factor
emocional basico para el ser

humano y para cualquier
trabajador  estar  motivado
significa realizar las tareas

cotidianas sin un sobreesfuerzo
adicional.” (p.14)

F(10) Motivacion y
desemperio laboral
F(1), F(26), F(9),
F(2), F(3), F(11),
F(15), F(22), F(28)

F15 Salario
emocional y calidad
de vida F(26), F(9),
F(2), F(24), F(15),
F(4), F(29), F(23),
F(21), F(25), F(18),
F(22), F(8), F(19)
F20 Necesidades
personales y
profesionales y
salario emocional
F(12), F(9), F(2),
F(3), F(24), F(4),
F(20), F(29), F(23),
F(5), F(21), F(25),

desenvolvimiento en
determinados contextos y
sobre todo en el
organizacional donde se
comparte  obligaciones,
lugares y tiempo con las
demés  personas, por
tanto, un ambiente laboral
favorable es esencial
basado en la presentacion
de buenas relaciones
interpersonales con
comparieros y jefes, de
manera que, la asignacién
o0 recibimiento de ordenes
no sean producto de
malestar sino se reciban
con agrado y acato, en
efecto, un colaborador
motivado ayuda tanto
individualmente

sintiéndose satisfecho a
modo personal y laboral
como colectivamente ya
que de cierta manera
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F. (9) Espinoza

“El uso del salario emocional

“Motivacion laboral”

& Toscano dentro de las organizaciones es “clima
(2020) considerado un elemento  Organizacional”

importante para el incremento “relaciones
del rendimiento, motivacién y interpersonales”
productividad laboral del “Satisfaccion laboral”
empleado, elementos como “factor emocional”
satisfaccion,  motivacion y “tareas cotidianas”
fidelizacion se ven impactados ‘“Rendimiento.”
de manera positiva” (P.15)

F(10) Sum “La motivacion empresarial “Rendimiento”

(2015) conlleva relacién con el salario “Productividad”

emocional, mencionando que “Satisfaccion”
puede ser una variable a favor “Motivacion”
gue este inmersa dentro de este “Fidelizacion”
y asi se obtengan buenos “Salario emocional”
resultados de desempefio en las
organizaciones” (p.72)

F. (11) Cota, “Las promociones, traslados y ‘“Motivacion”

Rivera (2016  actividades de capacitacion son “Salario emocional”
un importante  factor de “Resultados”
motivacion 'y retencion de “Empresa”
personal” (p.3) “Desempeiio”

“Se deben implementar
programas de reconocimiento
para los trabajadores, donde se
determine que a partir de cierta
antigiedad y desempefio del
empleado, éste pueda gozar de
estabilidad y beneficios para una
mayor motivacion. “ (p.11)

F27 relaciones
interpersonales y
productividad.
F(27), F(12), F(29),
F(4), F(6), F(7) F(25)

F(26 )Salario
emocional y niveles
de efectividad F(14),
F(26), F(3), F(24),
F(15), F(6)

F(2)Salario
emocional y
fidelizacion del
talento humano
F(12), F(26), F(9),
F(2), F(3) F(11),
F(15), F(4), F(20),
F(23), F(21), F(25),
F(18), F(22), F(28)

F4 Rotacién del
personal y salario
emocional F(9), F(2),
F(3), F(11), F(10),
F(15),
F(4),F(23),F(5),F(21),
F(28), F(8)

influye en el
comportamiento de los
demas, produciendo asi
un buen clima
organizacional, de alli, la
importancia de mantener
motivado al  personal
laborante de las
organizaciones,

igualmente se ratifica la
postulacién de que mayor

motivacion mayores
resultados 'y  mejor
rendimiento lo  que
asimismo repercute

significativamente en la
productividad

empresarial, visto de esta
forma, motivar a los
colaboradores es esencial,
sin embargo, surge la
dude de cémo poder
hacerlo, pues  bien,
principalmente se debe
conocer al  personal,
observar cuéles son esas
necesidades gustos o
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F (15) “La motivacion es el motor de ‘“Promociones”
Torres, las personas en la organizacion “Traslados”
Trivifio y y, por este motivo no podra “Capacitaciones” F5 salario emocional
Martinez esperarse que una persona se “Retencion” en la atraccion del
(2015) encuentre motivada para “Programas” recurso humano
contribuir a los objetivos ‘“Reconocimiento” F(26), F(9), F(2),
organizacionales si esta persona “Estabilidad” F(3), F(15), F(20),
no halla en esa organizacion una “Beneficios” F(23), F(5), F(22
manera de satisfacer  sus
necesidades personales, sean
éstas de tipo econdémico, social 0
de desarrollo personal” (p.9).
“las personas son emocionales
y necesitan de estimulaciones y
motivaciones para que sean
productivas y orientadas a
resultados.” (p.92)
F. (20) “La cultura organizacional es un “Motivacion” F20 Necesidades
Melo, Prietoy factor que influye en el “Objetivos” personales y
Tarazona comportamiento de los “organizaciones” profesionales y
(2015) colaboradores 'y en  su “Necesidades salario emocional
motivacion, el modo en que las personales” F(12), F(9), F(2),
personas interactdan, las “Productividad” F(3), F(24), F(4),
actitudes, las  suposiciones, F(20), F(29), F(23),
aspiraciones 'y todo lo F(5), F(21), F(25),

concerniente a la interaccion
entre los miembros que hacen
parte de la organizacién” (p.8).

“El salario emocional es una
herramienta que conduce a

F(18)

preferencias particulares
de cada uno,
posteriormente se debe

brindar  reconocimiento
con base a lo descrito,
que Si realiza
adecuadamente sus
labores, Si prefiere
realizar determinada

accion bajo dichos costos
0 indicaciones, es por
esto, que se plantea un
aspecto  relevante y
funcional como lo es la
implementacion de
salario emocional, poder
brindar programas,
reconocimientos,

capacitaciones y ayudas,
son aspectos relevantes
que sirven como
estimulantes ya que el ser
humano generalmente es
emocional y este tipo de
atribuciones causan
reacciones positivas,
forjando asi que no solo
influya en la parte
motivacional sino
también repercutiendo en
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elevar la motivacion, generando

mayor compromiso y
fidelizacion de los
colaboradores con la

organizacion.” (p.9)

F (8) relaciones
interpersonales y
productividad. F
(8), F(10), F(19),
F(26), F(2), F(3)
F(22)

F (22)
Rodriguez &
Santofimio
(2016)

“la psicologia define al ser
humano dentro de  tres
parametros  esenciales: lo
bioldgico, lo psicoldgico y lo
social; estos aspectos rigen vy
determinan  sus  conductas,
motivaciones” (p-29).

“Los trabajadores perciben que
sus labores son reconocidas y

recompensadas  dentro  del
contexto laboral, genera una
motivacién  intrinseca  que

ayudan al desempefio laboral”

(p.40)

“Cultura”
“Comportamiento”
“Interacciones”
“Actitudes”
“Aspiraciones”
“Compromiso”
“Fidelizacion”

F25 Beneficios a la
salud y salario
emocional F(17),
F(26), F(3), F(16),
F(10), F(8), F(4),
F(20), F(6), F(21),
F(18), F(22),F(7)

F (8) relaciones
interpersonales y
productividad. F
(8), F(10), F(19),
F(26), F(2), F(3)
F(22)

la productividad y los
buenos resultados de
desempefio, claramente se
produce un respaldo
reciproco, por un lado,
bienestar emocional en
los colaboradores y por
consiguiente mayor
compromiso y
fidelizacion con la

organizacion. En pocas
palabras, las
promociones, traslados y
actividades de
capacitacion  son  un
importante  factor de

motivacién y retencion de
personal, mantener la
motivacién en la
participacion en cuanto
ideas nuevas, generar
desafios laborales,
recompensar de manera
justa y equitativa siempre
y cuando no se descuide
la  motivacién salarial,
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F. (23) “Cada persona tiene necesidades “Biologico”
Castillo, y motivaciones particulares para “Psicologico”
Estrada & trabajar y la Unica forma de “Social” F21 Salario
Lopez poder satisfacerlas es saber “Recompensas” emocional y
(2018) cuales son” (p.79) “Intrinseco” bienestar laboral,
“Desempefio” F(26), F(9), F(4),
F(23), F(21), F(22)
F. (24) “la motivacion es un factor ‘“Necesidades” F(24) Beneficio a los
Espinosa Diaz  primordial a tener en cuenta al “Particularidades” colaboradores y
Palacios momento de hablar sobre “Conocer” salario emocional
(2017) productividad” (p.22) F(26), f(9), f(2), f(3),
f(11), F(10), F(24),
F(4), F(29), F(21),
F. (25) “La motivacion, es el reflejo de “Productividad” F(25), F(18), F(22),
Jeréz, Salazar, la personalidad del individuo, el “Motivacion” F(28), f(8)
Suérez & impacto que tenga la motivacion “Factor”
Macias serd la manera en que la persona
(2019) manifieste lo compleja que
puede llegar a ser su
personalidad” (p.23).

“la motivacioén juega un papel
muy importante para poder
asegurar que el talento humano,
sin importar su cargo se sienta
satisfecho y feliz trabajando en
donde se sienten respaldados en
pro de su desarrollo y el de la
organizacion” (p.23).

“La motivacion funciona como
uno de los factores claves en la
retencion, si el talento humano,

ahora bien, el incentivo
emocional no debe ser
percibido como una
obligacion, siendo que el
salario emocional no es
obligatorio, ni por ley, y
por ultimo, un empleado
que anteriormente haya
disfrutado de los
beneficios del salario
emocional y recién sea
contratado  por  una
empresa donde no lo
ofrezcan puede ser un
problema, el empleado
puede exigirlo para su
permanencia 0  bien
rechazara el puesto, del
mismo modo, elementos
como satisfaccion,
motivacién y fidelizacién
se ven impactados de
manera positiva, ya que, a
pesar de contar con un
empleo “estable” y bien
remunerado, el trabajador
buscard un lugar donde
pueda  encontrar  un
balance entre su sueldo y
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estd realmente motivado a
trabajar y sabe que sus aportes
son para beneficio propio y de la
organizacion” (p.24)

F. (26) “La motivacion personal en la “Personalidad”
Rodriguez. empresa es muy importante y “Talento humano”
(2020) primordial porque tiene una “Respaldo
relacion  directa con la organizacional”
efectividad y el compromiso “Desarrollo personal”
organizacional.” (p.3) “Retencion”
“Fidelizacion”
F. (28) “La generacion del milenio, la “Relaciones
Hernandez &  cual esta incorporandose a las interpersonales”
Osorio empresas 0 llegando a ‘“Retener personal”
(2016) posiciones estratégicas, tiene

diferentes motivaciones a las
generaciones precedentes, por
tanto, los  esquemas de
remuneracion deben adaptarse a
estas preferencias” (p.37)

F(1)Salario
emocional y
retencion de
personal F(12),
F(26), F(9), F(2),
F(3) F(11), F(15),
F(4), F(20), F(23),
F(21), F(25), F(18),
F(22), F(28)

F(10) Motivacion y
desemperio laboral
F(1), F(26), F(9),
F(2), F(3), F(11),
F(15), F(22), F(28)

F8 relaciones
interpersonales y
productividad. F(8),
F(10), F(19), F(26),
F(2), F(3) F(22)

beneficios emocionales.
En conclusion, la
motivacion debe estar

considerada en las
instituciones y empresas
para obtener resultados
positivos en sus
subordinados para que
todas las actividades que
se realizan se lleven a
cabo por medio de los
objetos de esta, es decir,
en relacion con el trabajo.
La motivacion muchas
veces la vinculan con los

incentivos  debido  al
entusiasmo que es notorio
en los  trabajadores
influyendo de manera
positiva en el
comportamiento del

individuo, impulsandole a
lograr sus objetivos en la
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F. (4) “En términos de salud laboral, ‘Millennials”
Rojas, se habla de un estado de “Generaciones”
Morales, bienestar y no sélo de ausencia “Diferencias”
Pérez (2017)  de enfermedad fisica, hecho que “Adaptacion”
destaca su concepcion integral
gue acoge tanto el bienestar
fisico, mental y el social. Es asi
como, en el ambiente laboral se
incluyen las variables de riesgo
psicosocial que hacen referencia
a algunas condiciones
intralaborales que influyen en el
trabajador en sus aspectos
personales” (p.23)
Subcategoria:
Bienestar F. (5) “Mejorar el ambiente laboral, ‘“Psicosocial”
psicoldgico Quinteroy donde los colaboradores “Bienestar mental”
Betancur desarrollen su trabajo “Desarrollo integral”
manteniendo  un  equilibrio “Variables personales”
fisico, mental y emocional,
fomenta el auto cuidado, los
estilos de vida saludables y el
equilibrio vida personal-labora”
(P.23)
F.(7) “La felicidad laboral se refleja “Equilibrio”
Delgado & en las empresas en el “Autocuidado”
Sanmiguel incremento de la productividad, “Estilo de vida”
(2020) mejora la salud mental” (p.9). “Saludable”

“La felicidad laboral apunta a
un tema de gran relevancia para

F28 Generaciones y
salario emocional,
F(9), F(3), F(10),
F(15), F(25), F(28)

F13 desempefio
laboral y variables
sociodemogréficas
F(13)

F (14) Trastornos
del psicologicos y
desempefio laboral
F14

F15 Salario
emocional y calidad
de vida F(26), F(9),
F(2), F(24), F(15),
F(4), F(29), F(23),
F(21), F(25), F(18),
F(22), F(8), F(19)

F21 Salario
emocional y
bienestar laboral,
F(26), F(9), F(4),
F(23), F(21), F(22)

organizacion, ademaés de
alcanzar sus metas un
componente  claro 'y
notorio dentro de la
aplicacion de  salario
emocional.

Con respecto a la
categoria bienestar
psicoldgico en primera
instancia se debe resaltar
la existencia de una
relacion positiva
evidenciada  en las
investigaciones

concerniente a la
aplicacién de politicas de
salario emocional y un
efecto significativo en el
bienestar psicoldgico de
los colaboradores, lo cual
es el preludio de las
afirmaciones. (4) Rojas,
Morales, (2017)
contemplando el
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el milenio, dado que este factor
afecta la salud mental del
hombre” (p.13)

F. (15) “las organizaciones deben saber “Felicidad”
Torres, Trivilio que para atraer, retener y “Productividad”
& Martinez  desarrollar a los empleados “Salud mental”
(2015) psicolégicamente deben “Milenio”
implementar mecanismos
orientados a mejorar la
satisfaccion de los
colaboradores y sus familias.”
(p-23)
“Atraer”
F (16) “La erronea organizacion del “Retener” “satisfaccion”
Soler (2015)  horario y los tiempos de trabajo ““Salario emocional”

suele generar malestar al no
poder conciliar la vida laboral
con la personal o, incluso, puede
reducir el bienestar psicoldgico
y fisico de los trabajadores”

(p.27)

F(24) Beneficio a los
colaboradores y
salario emocional
F(26), f(9), f(2), f(3),
f(11), F(10), F(24),
F(4), F(29), F(21),
F(25), F(18), F(22),
F(28), f(8)

F(2)Salario
emocional y
fidelizacion del
talento humano
F(12), F(26), F(9),
F(2), F(3) F(11),
F(15), F(4), F(20),
F(23), F(21), F(25),
F(18), F(22), F(28)

F(17) Salario
emocional y
satisfaccion laboral

componente de bienestar
en su maxima expresion
donde no se desliga de los
aspectos sociales y fisicos
que aluden a los
trabajadores. Asi pues, se
resalta el impacto a la
salud mental, ya que sin
lugar a dudas la esfera del
trabajo ha constituido uno
de los medios que debido

a sus demandas 'y
exigencias pueden
acarrear  problemaéticas

gue impactan no solo en
la salud fisica, aspectos

relacionados a climas
organizaciones  hostiles,
por ejemplo, pueden

propiciar un desequilibrio
y  agotamiento que
generan vulnerabilidad a
padecimientos de indole
psicoldgica como el estrés
y la ansiedad. Por otra
parte existen més factores
gue gozan de respaldo
tedrico en las
investigaciones

consultadas y demuestran
una relacion reciproca
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F. (18) “Cualquier  posibilidad  de
Rodriguezy  frustracion de la satisfaccion de

Reyes ciertas necesidades, se considera “Organizacion”

(2017) una amenaza psicolégica y estas “Horario”
amenazas son las que producen “Tiempo”
las reacciones generales de “Vida laboral”
emergencia en el “Bienestar psicoldgico”
comportamiento humano” “Bienestar fisico”
(p.29).
“El concepto de
enriquecimiento  del  puesto,
implica que los sujetos se
sientan  satisfechos si  se
desempefiaban en trabajos que
les  permitan  desarrollarse
mental y psicolégicamente, asi
como  experimentar  mayor
responsabilidad” (p.13)
“Verificar si las medidas “Frustracion”
tomadas tienen un impacto “Comportamiento

F (19) positivo en la salud mental y el  humano”

Lozano (2017) pienestar psicolégico., es “Enriquecimiento del

importante tener en cuenta la Ppuesto”
satisfaccion ~ del “Satisfaccion”

empleado
influye en el rendimiento y
productividad del mismo, no
solo la salud fisica requiere
atencion y prevencion.” (p.66)

F(26), F(9) F(2) F(3),
F(10), F(18) F(8),
F(19)

F18 Satisfaccion
laboral y salario
emocional, F(26),
F(9),F(2), F(3), F(17),
F(24), F(4), F(23),
F(5), F(21), F(18),
F(7)

F25 Beneficios a la
salud y salario
emocional F(17),
F(26), F(3), F(16),
F(10), F(8), F(4),
F(20), F(6), F(21),
F(18), F(22),F(7)

F29 Salario
emocional y
Engagement. F(29),
F(7)

F20 Necesidades
personales y
profesionales y
salario emocional
F(12), F(9), F(2),

entre el salario emocional
y el bienestar psicoldgico,
dentro de dichos factores
se encuentra los horario
que poseen caracteristicas

relacionadas a la
flexibilidad, lo cual no es
un indicativo para
considerar que las
personas no van a
responder con las

obligaciones harias de sus
empleos, sino que se
relaciona con la
flexibilidad que otorgue
la empresa en los horarios
de salida, alternativas
como el teletrabajo o
trabajo remoto, en donde
no se enfoquen en
cumplir con un horario
establecido  sino  en
efectuar de manera eficaz
las laborares dentro de
sus responsabilidades, en
donde los colaboradores
tengan la oportunidad de
tener jornadas o espacios
de  esparcimientos y
recreacion, esta
alternativa en particular
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F (20) “El salario emocional complementa “Salud mental”
Melo, Prietoy la retribucion econémica buscando  “Bienestar psicologico”
Tarazona satisfacer necesidades psicosociales  «gatisfaccion”
(2015) y afectivas de _Ios trabajador_es, que “Empleado”
impactan su bienestar emocional y . . »
. Rendimiento
por tanto su rendimiento y el grado . c 1
» Productividad
de Engagement.” (p.9)

F. (23) “El salario emocional les ‘“Necesidades”
Castillo, permite a los colaboradores “Bienestar emocional”
Estrada & trabajar confortablemente “Engagement”.

Lopez (2018)  disminuyendo el estrés 'y
logrando un incremento de su
rentabilidad laboral (p. 76)
F. (25) “Los factores psicosociales que “Confort”
Jeréz, Salazar, se encuentran en el medio “Estrés” “Rentabilidad
Suarez & ambiente laboral son numerosos laboral”
Macias y de diferente naturaleza. “Bienestar”
(2019) Integran factores fisicos, otros “Colaboradores”

relacionados con la organizacion
y sistemas de trabajo, con la
calidad de las relaciones
humanas dentro de la empresa lo
cual, a través de percepciones y
experiencias, pueden influir en
la salud, el rendimiento y la
satisfaccion en el trabajo” (42).

F(3), F(24), F(4),
F(20), F(29), F(23),
F(5), F(21), F(25),
F(18)

F18 Satisfaccion
laboral y salario
emocional, F(26),

F(9).F(2), FQ), F(17),

F(24), F(4), F(23),
F(5), F(21), F(18),
F(7)

F25 Beneficios a la
salud y salario
emocional F(17),
F(26), F(3), F(16),
F(10), F(8), F(4),
F(20), F(6), F(21),
F(18), F(22),F(7)

F29 Salario
emocional y
Engagement. F(29),
F(7)

F20 Necesidades
personales y
profesionales y
salario emocional
F(12), F(9), F(2),

es beneficiosa para la
reduccion de factores
psicosociales ocasionados
por situaciones de alta
tension 'y estrés que
pueden ocasionar efectos
negativos a largo plazo
como  trastornos  de
ansiedad, alimenticios,
del suefio entre otros,
ademas de asociarse a la
disminucién de factores
relacionados directamente
al ambito laboral como
desmotivacion, 'y la
deficiencia en la calidad
de los procesos. Ahora
bien, a lo concerniente a
los beneficios recibido
por las organizaciones
como resultado de la
aplicacion del modelo de

salario emocional se
evidencio una
congruencia entre el

bienestar y la felicidad en
el trabajo. la organizacion
si obtiene beneficios de la
implementacion del
salario emocional en pro
del bienestar metal, los
cuales se relacionan un
concepto que cada vez
cobra valor en el ambito
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“los cambios que han ocurrido
en las dltimas décadas sobre los
procesos laborales y el disefio
del trabajo son de caracter
sociodemografico, economico,
politico, y tecnoldgico. Estos
cambios han originado nuevos
riesgos psicosociales en el
trabajo que afectan a la salud y
la calidad de vida laboral” (p.49)

~ F.(29)
Alzate, Soto &
Rubio (2018)

“El  salario emocional va
dirigido a disminuir una
cantidad de sintomas que se
presentan  dentro de las
organizaciones como  estrés,
ansiedad, jaquecas trastornos del
suefio y otras molestias que
exteriorizan en su trabajo,
debido a la insatisfaccion y
desmotivacion laboral” (p.4)

“Ambiente laboral”
“Factores fisicos”
“Relaciones humanas”
“Rendimiento”
“Satisfaccion”
“Salud”

“Cambios sociales”

“Riesgos psicosociales”

“Calidad de vida”

F. (3)
Gonzales
(2020)

“Aspectos que afectan
directamente al trabajador, entre
los cuales se consulto respecto a
las oportunidades que ofrecen la
empresa, las formas de

“Trastornos
psicologicos” “Estrés”
“Ansiedad”
“Desmotivacion”

F22 Salario
emocional y clima
organizacional, F(9),
F(2), F(3), F(17),
F(24), F(15), F(20),
F(23), F(6), F(5),
F(18), F(22), F(7)

F25 Beneficios a la
salud y salario
emocional F(17),
F(26), F(3), F(16),
F(10), F(8), F(4),
F(20), F(6), F(21),
F(18), F(22),F(7)

F(14)Trastornos del
psicolégicos y
desemperio laboral
F14

de la industria como es el
caso de la felicidad en el
trabajo, que acarrea
variadas ventajas en las
que se destaca el
rendimiento y la
satisfaccion laboral.
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reconocimiento, las politicas de “Insatisfaccion”
motivacién que implementa la
empresa Yy el reconocimiento del
desempefio laboral.” (P.52)
Categoria: F. (4) “Dar reconocimiento a las “Oportunidades”
Desempefio Rojas, personas constituye el elemento “Reconocimiento”
laboral Morales, primordial de la motivacion “Motivacion”
Pérez (2017) humana. Para mejorar el “Empresa”
desempefio, las personas deben “Trabajador”
percibir  justicia en las “Oportunidades”
recompensas que  reciben”
(p.25).
Las condiciones del entorno
laboral, el poco compromiso y la
falta de capacitaciéon se refleja
en niveles bajos de desempefio,
afectando por ende la gestién de
la empresa” (p.54).
“Motivacion”
F.(8) Rivera, La motivacion juega un papel “Justicia”
Hernandez & importante en el desempefio “Recompensas”
Forgiony. laboral de todo empleado. En “Condiciones laborales”
(2018) donde se fomente la “Capacitacion”
capacitacion en las habilidadesy “Compromiso”
competencias relacionadas al ‘“Ambiente de trabajo”
cargo y  responsabilidades “Efectividad”

corporativas

“las organizaciones prepararen a
los trabajadores por medio de la
motivacion para que ellos vean
la necesidad de evolucionar y
sobrevivir para responder a las

F (17) Salario
emocional y
satisfaccion laboral
F(26), F(9) F(2) F(3),
F(10), F(18) F(8),
F(19)

F(10) Motivacion y
desemperio laboral
F(1), F(26), F(9),
F(2), F(3), F(11),
F(15), F(22), F(28)

F(10) Motivacion y
desemperio laboral
F(1), F(26), F(9),
F(2), F(3), F(11),
F(15), F(22), F(28)

F7 importancia del
talento humano en
el desempefio
laboral, F(5), F(7)

F(10) Motivacion y
desemperio laboral
F(1), F(26), F(9),
F(2), F(3), F(11),
F(15), F(22), F(28)

A continuacion, se
encuentra el analisis
correspondiente  a la

categoria desempefio
laboral, producto de la
revision documental.

Inicialmente se expone la
importancia evidenciada
del capital humano en las

organizaciones, ya que
existe una perspectiva
generalizada que

considera que en la
preservacion del recurso
humano eficiente esta la
clave para el desarrollo
organizacional ya que se
mantienen niveles
elevados y estables de
desempefio laboral. Ahora
bien, durante la revision
de las bases conceptuales
se descubri6 que dicha
categoria es susceptible a
fluctuaciones tanto
positivas y negativas que
la afectan y repercuten en
los resultados
organizaciones, asi pues
se asocian niveles bajos
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exigencias partiendo del
fortalecimiento de sus aptitudes
y habilidades, logrando asi un
desempefio optimo en el mundo
de la competencia empresarial y
aumentando la calidad de Ia
misma” (p.1)

F. (9) Espinoza

& Toscano “La satisfaccion laboral es tan “Motivacion”
(2020) importante que produce fuertes “Empleado”
vinculos con los empleados y las  “Evolucionar”
organizaciones, desde el “Exigencias”
desempefio laboral hasta la salud “Aptitudes”
y la longevidad.” (p.14) “Habilidades”
“Competencia
empresarial
“Calidad”
F. (10) Sum “Satisfaccion laboral”
(2015) “La motivacion es fundamental “Empleados”
para el desarrollo de sus “Organizaciones”
actividades, Unicamente se debe “Desempefio”
fortalecer esta herramienta para “Salud “
lograr que los colaboradores “Longevidad”

lleguen a tener un mejor
desempefio laboral en su area de
trabajo.” (p.70)

F18 Satisfaccion
laboral y salario
emocional, F(26),

F(9),F(2), F(3), F(17),

F(24), F(4), F(23),
F(5), F(21), F(18),
F(7)

F7 importancia del
talento humano en
el desempefio
laboral, F(5), F(7)

F(19) Nivel de
satisfaccion en
empleados
reubicados F(7),
F(19)

F(11)La
capacitacion y el
desemperio laboral
F(14), F(9), F(2),
F(11), F(10), F(8) y
F(19)

de desempefio en las
organizaciones que no

ofrecen a sus
colaboradores  politicas
empresariales con

flexibilidad, en donde los
climas organizaciones o
relaciones interpersonales
negativas propician
sentimientos o emociones
que perturben la
estabilidad y equilibrio
emocional,
desencadenando
probleméaticas tanto de
salud fisica o trastornos
psicolégicos como la
ansiedad y estrés, asi
mismo se evidencia que
las organizaciones que no
trabajan en la satisfaccion

de su recurso humano
ademas de  presentar
elevados  indices de

rotacion externa existe de
forma analoga un declive
en el desempefio laboral.
sin embargo en contra
posicién se encuentran las
politicas  de  salario
emocional las cuales
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F. (11) Cota, Capacitar y brindar “Motivacion “
Rivera (2016) reconocimiento para los “Actividades”
trabajadores, donde se determine  “Colaboradores”
gue, a partir de cierta antigliedad “Desempefio”
y desempefio del empleado, éste “Trabajo”
pueda gozar de estabilidad y
beneficios.
“Capacitar “

F. (12) Trabajar con base en la “Reconocimiento”
Purwanto, creatividad e innovacion para “Trabajadores”
Innocentius,  lograr que se presente una “Antigiiedad”
Masduki, cultura corporativa con “Estabilidad”
Laksmi, aprendizaje corporativo, que “Beneficios”
Wijayanti, &  sirva como ente mediador para
Choi Chi. gue se obtenga un efecto

(2020) positivo entre colaboradores-

empresa y de tal manera el
desempefio sea el mejor.

“Eso  significa que los
empleados son féciles de
conmover por la motivacion de
los superiores que han estado
con ellos durante suficiente
tiempo, los empleados necesitan
una atmosfera que propicie
innovacion” (p.6)

permitente  valorar el
desempefio de los
colaboradores, aspecto
clave que se asocia a el
aumento de los nivel de
desempefio laboral, para
ello es importante que las
organizaciones empleen
politicas  generalizadas
gue estén adaptadas a las
caracteristicas y
necesidades especificas e
individuales de cada
colaborador, ya que los
factores motivaciones y
deméas determinantes de
la satisfaccion laboral son
anicos para cada
individuo. Para ello es

necesario que las
empresas hagan
evaluaciones de

desempefio  que  les
permitan  conocer  su
recurso humano y saber
qué es lo que los motiva,
ya que la motivacién se
evidenci6 como un eje
fundamental en  los
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F. (14)Leslie,
Swanson, Todd,

“Es probable que los trastornos
del suefio afecten negativamente

“Creatividad”

“Innovacion” “Cultura

Mark, el desempefio en el trabajo corporativa”
Rosekind, cotidiano, como  deterioros “Aprendizaje
Gregory, cognitivos, problemas del estado corporativo”
Balkin & de animo que afectan las “Estabilidad”
Christopher. relaciones con los compafieros “Superiores”
(2016) de trabajo y el presentismo.”
(p.2)
F. (15) “Para  ello es de gran “Motivacion” F(14)Trastornos del
Torres, Trivifio importancia que las empresas “Trastorno” psicolégicos y
& Martinez ~ cuenten con programas Yy “Deterioro cognitivo” desemperio laboral
(2015) evaluaciones de desempefio, que “Presentismo” F14

estén alineados a los sistemas
compensacion y beneficios, los
cuales deben ser claros y
conocidos por cada una de las
personas que trabajan en la
empresa. Estos programas tienen
como objetivo motivar el alto
desempefio” (p.9).

“Debido a que las nuevas
generaciones buscan desarrollar
sus habilidades y fortalecer sus
conocimientos en empresas que
impulsen su desarrollo personal
y profesional, por lo que un
salario econémico mediano 0
alto no garantiza su
permanencia, ni un 6ptimo
desempefio” (p.22)

F15 Salario
emocional y calidad
de vida F(26), F(9),
F(2), F(24), F(15),
F(4), F(29), F(23),
F(21), F(25), F(18),
F(22), F(8), F(19)

F28 Generaciones y
salario emocional,
F(9), F(3), F(10),
F(15), F(25), F(28)

F13 desempefio
laboral y variables
sociodemograficas

niveles altos de
desempefio, ahora bien,
dentro de los tipos de
politicas de  salario
emocional que
demostraron evidencia o
una relacion directamente
proporcional con altos
niveles de desempefio se
encuentran todas aquellas
alternativas que estipulan
las organizaciones en pro
de  reconocer  dicho
desempefio, reconociendo
de manera justa a los
colaboradores por las

responsabilidades  bien
ejecutadas. Asi  mismo
politicas motivacionales
adaptadas a sus
necesidades y
preferencias particulares,
oportunidades de

desarrollo profesional y
personal reflejado en
capacitaciones y
oportunidades de
educaciéon continua, 'y
ambientes laborales en
donde se  mantenga
relaciones interpersonales
positivas. Las anteriores
conjeturas permiten
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“Evaluacion de F(13)
F. (18) “Se tiende a creer que existe una desempefio”
Rodriguezy  relacion incuestionable entre “Compensacion”
Reyes satisfaccion laboral y “Divulgacion”
(2017) desempefio en el trabajo. No “Generaciones”
obstante, se ha observado en ‘Desarrollo personal”
numerosas investigaciones que “Permanencia”
dicha relacion no es tan obvia
como pareceria ser, y que no
siempre es con dicha linealidad
satisfaccion desempefio” (p.23)
F. (19) “La posibilidad de hallar “Satisfaccion” F18 Satisfaccion
Lozano (2017) anomalias de la salud tanto “Relacion” laboral y salario
fisicas como mentales entre las “Desempefio” emocional, F(26),

cuales se sefialan las siguientes:
estrés laboral, baja razén, malas
relaciones  entre  personas,
trastorno del quemado, entre
otros; muchas de  estas
problematicas son las causantes
de que los trabajadores bajen su
desempefio laboral” (p.20)

“la satisfaccion laboral como la
perspectiva favorable 0
desfavorable que tienen los
trabajadores sobres su trabajo
expresado a través desempefio

F(9),F(2), F(3), F(17),
F(24), F(4), F(23),
F(5), F(21), F(18),
F(7)

F(14)Trastornos del
psicolégicos y
desemperio laboral
F14

F15 Salario
emocional y calidad

inferir la existencia de
una relacion  positiva
entre la implementacion
de politicas dirigidas al
bienestar del  recurso
humano y altos niveles de
desempefio laboral por
parte de los mismo que
sin duda impactara global
y positivamente la
organizacion. Otro
aspecto descubierto
durante la  revision
documental se asocia a la
individualidad

caracteristica  del  ser
humano, vya que los
factores y variables que
inciden en los diferentes
ambitos empresariales no
perturban o intervienen
con la misma intensidad y
consecuencia conductual
0 cognitiva de un

trabajador a otro, sin
embargo a pesar de lo
expuesto existe

caracteristicas en las
politicas de  salario
emocional que pueden ser
generalizadas en funcién

de componentes
demogréaficos como la
cultura, sexo Yy etapa
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laboral.” (p.21)

F. (21) El modelo de salario emocional “Anomalias fisicas y

Caro permite gestionar indicadores y mentales”

(2016) metas especificas, medibles, “Estrés laboral”
alcanzables, realistas y “Bajarazon
oportunas, lo que facilita valorar ~ “Burnout”
el  desempefio de cada “Satisfaccion laboral”
funcionario” (p.36) “Trabajadores”

F. (22) Los conflictos laborales influyen “Salario emocional”
Rodriguez & en el desempefio del talento “Desempeiio”
Santofimio humano y a su vez en la “Indicadores”

(2016) productividad” (p.18)

de vida F(26), F(9),
F(2), F(24), F(15),
F(4), F(29), F(23),
F(21), F(25), F(18),
F(22), F(8), F(19)
F7 importancia del
talento humano en
el desempefio
laboral, F(5), F(7)

F15 Salario
emocional y calidad
de vida F(26), F(9),
F(2), F(24), F(15),
F(4), F(29), F(23),
F(21), F(25), F(18),
F(22), F(8), F(19)

F28 Generaciones y
salario emocional,
F(9), F(3), F(10),
F(15), F(25), F(28)

generacional, Asi por
ejemplo existen
caracteristicas

predominantes en una
cultura en donde el
salario emocional se
adapta con la finalidad de
abarcar e impactar a la
mayoria de
colaboradores, por otro
lado en las etapas
generacionales se
descubre que en funcion
de la edad y el ciclo vital
en el que se encuentre el
sujeto los factores
motivaciones adquieren o
cambian de importancia,
por ejemplo la generacién
millennial prefiere que los
lugares de trabajos les
ofrezcan innovacion,
flexibilidad, oportunidad
de crecimiento y
desarrollo personal,
espacios de vinculacion,
lugares de  trabajos
creativos y la utilizacion
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F. (23)
Castillo,
Estrada &
Lopez (2018)

“las estrategias de fidelizacion
del personal garantizan retener a
los colaboradores con mejor
desempefio y habilidades que
aportan a la compaifiia” (p.19).

Para que una empresa pueda ser

estimada como competitiva y
con alta productividad debe
preservar muy bien el factor
humano, siendo este una
herramienta clave para su
desempefio eficaz” (p. 32)

“Conflictos”
“Talento humano”
“Productividad”

F22 Salario
emocional y clima
organizacional, F(9),
F(2), F(3), F(17),
F(24), F(15), F(20),
F(23), F(6), F(5),
F(18), F(22), F(7)

F(26 )Salario
emocional y niveles
de efectividad F(14),
F(26), F(3), F(24),
F(15), F(6)

F7 importancia del
talento humano en
el desempefio

del componente
tecnolégico, por tanto si
las organizaciones desean
preservarlos como
recurso humano deberéan
adaptar sus politicas de
salario emocional.
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F (30)
Bohérquez,
Pérez, Caiche,
& Benavides.
(2020).

“Las competencias estan
inmersas en cada individuo y las
desarrollan a través de las
actitudes, capacidades, habi-
lidades con las que se
desenvuelven en las diferentes
situaciones que se le presenten
alcanzando un  desempefio
apropiado.” (p.4)

“En la actualidad la motivacién
es un factor clave para el
desempefio laboral de los
trabajadores  de  cualquier
organizacion, brindando la
principal ventaja competitiva
gue permitird lograr la calidad
en los servicios.” (p.6)

“Fidelizacion”
“Autonomia”
“Autocontrol “
“Motivacion”
“Productividad”

F. (4)
Rojas,
Morales,
Pérez
(2017)

“Los objetivos de los beneficios
del salario emocional es el de
contribuir con el bienestar y que
se debe desligar de su relacion
con la productividad con el que
muchas veces se le asocia” (p.
24)

“Motivacion”
“Desempeiio laboral”
“Capital humano”
“Competencias”
“Servicios”
“Actitudes
“Capacidades”
“evaluacion”
“Controlar”

“Medir”

laboral, F(5), F(7)

emocional y clima
organizacional, F(9),
F(2), F(3), F(17),
F(24), F(15), F(20),
F(23), F(6), F(5),
F(18), F(22), F(7)

F(26 )Salario
emocional y niveles
de efectividad F(14),
F(26), F(3), F(24),
F(15), F(6)
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F.(5) “La productividad, parte
Subcategoria: Quinteroy de un empleado motivado y que “Beneficios”
productividad Betancur realiza su labor con eficienciay “Bienestar”
organizacional (2018) eficacia.” (p. 2) “Salario emocional”
“Productividad”
“Encontrar la relacién entre
satisfaccion,
empleo y productividad o
rendimiento laboral; es una
forma de encontrar empresas
saludables” (p.5)”
F. (6) “Elevar la productividad “Motivacion” F(26 )Salario
Arango, significa “encontrar mejores “Rendimiento laboral* emocional y niveles
Jaramillo formas de emplear con més “Eficiencia” de efectividad F(14),
(2015) eficiencia la mano de obra, el “Relacion” F(26), F(3), F(24),
capital fisico y el capital “Satisfaccion” F(15), F(6)
humano™”’. (p. 17) “Empleo”
“Productividad” F(17)Salario
“La falta de productividad “Empresa saludable” emocional y
argumenta la necesidad de satisfaccion laboral
politicas como el salario F(26), F(9) F(2) F(3),

emocional que apalanquen la
eficiencia de los recursos
humanos” (p. 17)

F(10), F(18) F(8),
F(19)

En el presente aparto se
expone el resultado de la
revision documental en la
relacion a la subcategoria
productividad de la cual
se evidenci6 que es
susceptible a alteraciones
productos de las politicas,
cultura y estrategias de

administracion de
recursos humanos que
empleen las

organizaciones, asi pues
de manera inicial se
expone el resultado de
una base tedrica que
aporto una postura desde
la cual no siempre existe
una relacion
relativamente

proporcional entre la
aplicaciébn de salario
emocional y la
productividad, ya que el
hecho de que wuna
organizacion aplique de
forma aleatoria
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F(7)
Delgado Y
Sanmiguel
2020

“La competitividad va de Ia
mano de la productividad y para
alcanzarlo se requiere considerar
la salud, el bienestar y la
felicidad de las personas en el
trabajo. (p. 16)

Emplear, eficiencia,
Region,

Recursos

Politicas,

salario emocional,
eficiencia

F (27) Salario
emocional y cuenta
de resultados F(2),
F(27)

F23 Salario
emocional y
beneficios
empresariales F(14),
F(11), F(24), F(15),
F(4), F(20), F(29),
F(23), F(6), F(18),
F(22)

alternativas no
econémicas para
reconocer la labor de sus
colaboradores no es un
indicativo fiable de que se
establezca un aumento en
la productividad de los
mismo, Yya que para
dichas alternativas de
retribucion no monetaria
tengan los resultados
esperados por la
organizacion se  debe
hacer un analisis
exhaustivo en donde la
evaluacién del
desempefio serd una pieza
fundamental, utilizada
para conocer al recurso
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F. (8) Rivera,
Hernandez &
Forgiony.
(2018)

“Las repercusiones también son
negativas para la organizacion
debido a que genera ausentismo,
intencion  de traslados o
rotacion, baja productividad,
actitudes de rechazo al trabajo,
inferioridad, insatisfaccion vy
carencia de realizacion
personal” (p.2)

“Por consiguiente, para
disminuir el ausentismo,
incrementar la productividad y
lograr cambios positivos, las
empresas buscan un adecuado
clima organizacional” (p.2)

“El ambiente laboral tiende a
influir sobre la conducta, la
satisfaccion y la productividad
de las personas, y se relaciona
con el «saber hacer», la manera
de trabajar y de relacionarse, la
interaccion con la empresa 'y con
la tarea” (p.4)

“Felicidad”
“Incremento”
“Compromiso’
“Resultados”
“Indicador”
“Articulacion”
“Productividad”
“Satisfaccion”

9

F(26 )Salario
emocional y niveles
de efectividad F(14),
F(26), F(3), F(24),
F(15), F(6)

F (27) Salario
emocional y cuenta
de resultados F(2),
F(27)

F(1) Salario
emocional y
retencion de
personal F(12),
F(26), F(9), F(2),
F(3) F(11), F(15),
F(4), F(20), F(23),
F(21), F(25), F(18),
F(22), F(28)

humano esclareciendo
cual son las variable
particulares que
repercuten en su

motivacién y satisfaccion
laboral, por tanto aplicar
politicas  de  salario
emocional  sin  antes

comprender las
individualidades de
colaboradores no
evidencia ningln
beneficio a la

productividad de los
mismos. Sin embargo, si
las organizaciones se dan
a la tarea de antes de

implementar politicas
relacionadas a
retribuciones no

monetarias reconocer las
particularidades de sus
colabores y asesorarse
con profesionales
especializados en gestion
del recurso humano, si
existird un impacto en
diversos beneficios que
no solo aluden a la
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F. (9) Espinoza
& Toscano
(2020)

“La paga del salario emocional
lo utilizan aquellas empresas
gue buscan incrementar sus
estindares de calidad vy
productividad, y al a vez
procuran disminuir los indices
de ausentismo y rotacion” (p.7)

“La flexibilidad laboral como un
factor significativo dentro del
salario emocional el cual deberia
formar parte de todo aquel
programa de Dbienestar 'y
responsabilidad social de la
empresa, ademas de que refleja
una excelencia en el incremento
de la motivacién y
productividad. (p. 9)

“Productividad”
“Clima laboral”
“Salario emocional”
“Ausentismo”
“Interaccion”
“Calidad”
“Valores”
“Rentabilidad”

F(11) Cota,
Rivera (2016)

“Se debe emplear un servicio de
calidad, optando por Ila
importancia de que el personal
se encuentre alineado a la
mision, vision, valores de la
empresa, esto es de gran
importancia, el poder atender
con calidad a sus clientes,
mejorar la productividad y por
ende la rentabilidad.” (p.10)

“Salario emocional”
“Estandares”
“Calidad”
“Productividad”
“Ausentismo”
“Rotacion
“Flexibilidad”
“Bienestar”
“Responsabilidad”

F22 Salario
emocional y clima

organizacional, F(9),

F(2), F(3), F(17),
F(24), F(15), F(20),
F(23), F(6), F(5),
F(18), F(22), F(7)

F(1)Salario
emocional y
retencion de
personal F(12),
F(26), F(9), F(2),
F(3) F(11), F(15),
F(4), F(20), F(23),
F(21), F(25), F(18),
F(22), F(28) F(7)

F(2)Salario
emocional y
fidelizacion del
talento humano
F(12), F(26), F(9),
F(2), F(3) F(11),
F(15), F(4), F(20),
F(23), F(21), F(25),
F(18), F(22), F(28)

F4 Rotacion del
personal y salario
emocional F (9),

organizacion. La anterior
consideracion es vital ya

gue hay wuna relacion
reciproca entre el
bienestar  del recurso

humano v la estabilidad y
desarrollo organizacional.
Sin bien los indices de
satisfaccion laboral se
asocian a niveles altos de
productividad debe
reconocerse que para que
los colaboradores se
encuentren satisfechos
laboralmente las
compensaciones

monetarias no son
suficientes, si bien, no se
desconoce el impacto del
componente  econémico
en todos los factores que
intervienen en un
colaborador para
considerarse satisfecho y
feliz en su trabajo, no es
el Unico que efectividad
demostrada ya  que
alternativas como el
salario emocional han
corroborado una relacion
positiva que eleva los
niveles de productividad
ademas de otros factores
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“Calidad” F(2), F(3), F(11), que ayuden a una

F (13) “la evaluacion de desempefio se “Mision” F(10), F(15), organizacion a
Pinzony debe utilizar para mejorar la “Vision” F(4),F(23),F(5),F(21), posicionarse con éxito en
Thomas productividad del individuo en “Valores” F(28), F(8) la industria, por tanto se
2017 la organizacion, equipandolo “Clientes” la  productividad de
mejor para producir con eficacia “Productividad” F5salario emocional manera  especifica se

y eficiencia.” (p. 39) “Rentabilidad” en la atraccion del asocia a con adecuada

recurso humano administracion del

F(26), F(9), F(2), recurso  humano  sin

F (15) “La productividad no se mide F(3), F(15), F(20), obviar Io§ recursos fisicos
Torres, Triviio por el nimero de horas “Evaluacion” F(23), F(5), F(22) y tangibles de las
y Martinez  trabajadas, si no cumplimiento “Organizacion” empresas, a raiz de lo
2015 de metas y logros” (p. 47) “Eficacia” “Eficiencia” anterior ~ expuesto  se
asocia a niveles bajos de

“Iaq reduccién de la productividad con la

productividad  personal o carencia de estrategias de

corporativa, son las sala_rlo emocmnal,,_ es

consecuencias mas notorias del deC|r_ _ politicas

escaso  compromiso de los reIamo_nadas directamente

trabajadores con la empresa.” (p. el bienestar de los

10) colaboradores, aunado a

F, (20) “El ambiente laboral tiene una ‘“Incremento” F6 Salario un faCtO.r que ha ganado
Melo, Prietoy  relacion estrecha  entre “Desempefio” “Metas”  emocional y relevancia en la esfera
Tarazona satisfaccion 'y productividad”. “Logros” productividad 'ab_o'fa' y obedece a la
(2015) ®. 20) “Reduccion” empresarial F(26),  felicidad en el trabajo, es
“Compromiso” F(9), F(15), F(29). decir colaboradores que

“Participacion de los empleados
en la toma de decisiones,
aumenta la productividad vy
permite que tengan iniciativa a
la hora de desarrollar sus
funciones con resultados
optimos.” (p. 30)

F(23), F(18)

disfruten y se sienta parte
de la  organizacion,
valorados, comprendidos,
reconocidos y apoyados
desde los aspectos
laborales y sobre todo
personales, en donde se
evidencie importancia al
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F. (21) “La generacion de Dbienestar “Satisfaccion” F15 Salario
Caro mejora la productividad y la “Retribucion” “Calidad  emocional y calidad
(2016) adhesién y  fidelizacion de de vida” de vida F(26), F(9),
nuestros colaboradores con la “Decisiones” F(2), F(24), F(15),
gestion de la organizacion.” (p. “Productividad” F(4), F(29), F(23),
52) “Iniciativa” F(21), F(25), F(18),
F(22), F(8), F(19)
“Generar lideres internos, como
ya se sefialaba esto conlleva a
una proactividad que hace mas
facil tener mejores indicadores
de productividad y
competitividad”. (p. 60)
F. (23) “Las mediciones de “Generacion” F(1)Salario
Castillo, productividad deben ser de lo “Productividad” emocional y
Estrada, Lopez especifico a lo general, empezar “Colaboradores” retencion de
(2018) por cada persona, cada éarea, “Lideres” personal F(12),
proceso y en general la “Proactividad” F(26), F(9), F(2),
compatfiia” (p-29) “Productividad” F(3) F(11), F(15),
“Competitividad” F(4), F(20), F(23),
“Para que una empresa pueda “Fidelizacion” F(21), F(25), F(18),
ser estimada como competitiva y F(22), F(28)
con alta productividad debe
preservar muy bien el factor
humano” (p. 32)
F. (24) “Abarca las razones por las “Contexto” F(2)Salario
Espinosa, cuales las  personas se “Exito” “Calidad,” emocional y
Diaz palacios. encuentran laborando en una “Posicionamiento” fidelizacion del
(2017) entidad. Es decir, la motivacion “Mediciones” talento humano

es un factor primordial a tener
en cuenta al momento de hablar
sobre productividad en una
empresa”. (p. 22)

“Especifico” “General”

“Competitividad”
“Preservar” “Factor
humano”

F(12), F(26), F(9),
F(2), F(3) F(11),
F(15), F(4), F(20),
F(23), F(21), F(25),
F(18), F(22), F(28)

componente humano.
reflejado en la adopcién
de tipos de politicas no
monetarias que
favorezcan los climas
organizaciones, aspectos
locativos y en materia de

recursos, entidades que
tengan canales de
comunicacion  abiertos,
donde se valore de
manera justa el
desempefio del

colaborador y reconozcan
sus esfuerzos con
estrategas adaptadas a sus
necesidades particulares.
Si bien algunas de las
alternativas del salario
emocional no representas
gastos  financieros 0
costes minimos. Si existe
un alto impacto en
relacion a los aspectos
claves para el
posicionamiento

empresarial como lo es la
productividad que desde
la perspectiva del anterior
modelo no compensatorio
no alude por ejemplo al
cumplimiento estricto e
inflexible de horarios
laborales pero si a
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F. (25) “La satisfaccion laboral esta ‘“Motivacion” F(10) Motivaciény
Jeréz, Salazar, intimamente relacionada con la “Progreso” desemperio laboral
Suarez, productividad en el trabajo, por “Productividad” F(1), F(26), F(9),
Macias lo tanto, cualquier factor que la “Laborando” F(2), F(3), F(11),
(2019) afecte debe ser tomado en “Entidad” F(15), F(22), F(28)
consideracion”. (p. 46) F6 Salario
emocional y
productividad
F (26) “Factores del salario emocional “Productividad” empresarial F(26),
Rodriguez. estan correlacionados con la “Satisfaccion” “Factor”  F(9), F(15), F(29),
(2020) conciliacion entre la vida “Atraer” F(23), F(18)
familiar y laboral como pieza ‘Retener” “
clave de la productividad ”
empresarial” (p.2)
F. (4) “Uno de los principales “Calidad” F(11) La
Rojas, problemas suscitados por la “Rentabilidad” capacitacion y el
Morales, insatisfaccion laboral es el de “Conciliacion” desemperio laboral
Pérez conflictos laborales entre jefe- “Estandares” F(14), F(9), F(2),
2017 subordinado”. (p.14) F(11), F(10),F(8) y
F(19
“El bienestar laboral esta

compuesto de la combinacion y
encuentro de equilibrio entre la
satisfaccion  laboral y la
satisfaccion con la vida.” (p.26)

“Una de las formas de aumentar
la satisfaccion laboral de los
individuos  parece ser el
concepto de salario emocional.”

(p. 19)

resultados, es  decir
alternativas como el
teletrabajo o  trabajo
remoto  permiten  al

colaborador cumplir con
los  requerimientos u
obligaciones

empresariales y al mismo
tiempo  equilibrar o
encontrar un  balance
entre su vida personal y
laboral, recalcando el
valor de la familia en un
estado de bienestar que es

uno de los fines del
modelo de salario
emocional, si bien lo
anterior alude a

beneficios recibidos por
los colaboradores se
enfatiza en una relacion
reciproca en donde tanto
la organizacion y los
colaboradores se
beneficien, en este orden
ideas las alternativas de

salario emocional
enfocadas a la
productividad traen
consigo beneficios
empresariales que se
relacionan con la
disminucién del

ausentismo y la retencion
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del recurso  humano

idéneo

Subcategoria: F.(5) “La satisfaccion laboral, aunque “Insatisfaccion” F(17)Salario
satisfaccion Quintero y es un factor que no se puede “Conflicto” emocional y
laboral Betancur medir, si puede ser un elemento “Salario emocional” satisfaccion laboral
(2018) gue permita al colaborador ‘Salario economico” F(26), F(9) F(2) F(3),
encontrar  motivaciones al ‘“Mercado” F(10), F(18) F(8),
momento de realizar su labor” “Equilibrio” F(19)
(p.1)
F18 Satisfaccion
laboral y salario
emocional, F(26),
F(9),F(2), F(3), F(17),
F(24), F(4), F(23),
F(5), F(21), F(18),
F(7)
F (19) Nivel de
satisfaccion en
empleados
reubicados F(7)
F. (6) “Un empleado motivado atienda “Medicion” F23 Salario
Arango, a ser mas productivo que si no “Motivaciones” emocional y
Jaramillo lo esta. puede ocurrir que su “Estado” beneficios
(2015) realidad laboral no lo satisfaga o “Influir” empresariales F(14),
que experimente gran “Cambio” F(11), F(24), F(15),

satisfaccion en su trabajo pero
que su nivel productivo sea méas
bajo”. (p. 19)

F(4), F(20), F(29),
F(23), F(6), F(18),
F(22)

A continuacion, se
exponen el anélisis de la
revision documental
referente a la subcategoria
satisfaccion laboral, en
materia de resultados se

precisa  en primera
instancia que la
satisfaccion laboral en

una variable
indispensable para que las
organizaciones obtengan

niveles elevados de
desempefio y
productividad, sin
embargo dicha variable es
susceptible a

fluctuaciones negativas o
positivas que dependen
directamente de la
administracion del
recurso humano, en dicho
sentido la satisfaccion es
asociada a el efecto que
genera la valoracion vy
expectativas  que el
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F. (7) “la felicidad esta articulada con “Afectivo” “Emocional”
Delgado y la productividad y la “Percepcion”
Sanmiguel satisfaccion laboral, y seria “Cognitivo”

2020 deseable considerarla también “Conductual”

como un fin en si mismo”. “Motivacion”
“el nivel de la satisfaccion
laboral es efecto de la
valoracion que el sujeto hace de
los factores laborales™. (p. 38)
F(9) Espinoza  “La satisfaccion se traduce a una  “Productividad”
& Toscano mayor productividad y “Satisfaccion”
(2020) sentimiento de afiliacién hacia “Articulacion”

la compafiia; lo que lleva a la
necesidad de evolucionar en
términos de “nuevas”
retribuciones, crear empresas
socialmente  responsables vy
comprometidas con sus
trabajadores” (p.12)

“El salario emocional debe
contener satisfaccion, tanto en
calidad como en cantidad, por
ello, no hay que olvidar que
cada uno de los empleados
cuenta con necesidades distintas
y cambiantes.” (p.7)

“Nivel” “Valoracion”
“Factores”

F6 Salario
emocional y
productividad
empresarial F(26),
F(9), F(15), F(29),
F(23), F(18)

F7 importancia del
talento humano en
el desempefio
laboral, F(5), F(7)

colaborador hace de las
diferentes condiciones y
estrategias adoptadas por
la compafiia que desea
recibir y la realidad de los
hechos, es decir que la
satisfaccion laboral
depende de la
congruencia de aquello
que el colaborador espera
recibir y lo que en verdad
obtiene de la organizacion
para la que labora. En
este orden de ideas se
asocian niveles de
insatisfaccion laboral en
dicha incongruencia, asi
mismos factores como las
relaciones interpersonales
conflictivas
especialmente entre fejes
y subordinados
representan un
decremento significativo
como también, asi mismo
factores  locativos o
fisicos, relacionados a la
responsabilidad
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F. (12) “La gente anhela beneficios “Satisfaccion”
Thompson, atraidos que les proporcionen ‘Productividad”
Campagnolli, satisfaccién y bienestar en la “Afiliacion”
Canuto da organizacion en la cual eligieron “Evolucionar”

Silva & permanecer” (p.4) “Retribuciones”
Graziano. “Trabajadores”

(2018) Un grado alto de satisfaccion “Salario emocional”

laboral les motiva para seguir “Calidad”
laborando en  determinada “Cantidad”
organizacion, reafirmando la ‘“Necesidades”
idea de que el sentirse

importante o contribuyente en

varios sentidos en la empresa

ayuda al mantenimiento dentro

de ella

F. (13) “Es el conjunto de sentimientos “‘Contribuyente”

Pinzéony favorables o desfavorables con “Afiliacion”

Thomas los que el empleado percibe su “Retribuciones”

(2017) trabajo, que se manifiestan en “Beneficios”

determinadas actitudes “Satisfaccion”
laborales.” (p. 25)

F (15) “La satisfaccion va mas alla de “Sentimientos”
Torres, Trivifio una necesidad monetaria y que “Percibir” “Actitudes”
y Martinez las personas desean sentirse “Favorable”

2015 involucrados y reconocidos “Desfavorable”

dentro de las organizaciones”.

(p. 23)

“La felicidad es un tema
conjunto, la compafiia y la
persona deben sentirse bien con

F(19) Nivel de
satisfaccion en
empleados
reubicados F(7),
F(19)

F21 Salario
emocional y
bienestar laboral,
F(26), F(9), F(4),
F(23), F(21), F(22)

F22 Salario
emocional y clima
organizacional, F(9),
F(2), F(3), F(17),
F(24), F(15), F(20),
F(23), F(6), F(5),
F(18), F(22),

F(7)

F18 Satisfaccion
laboral y salario
emocional, F(26),
F(9),F(2), F(3), F(17),
F(24), F(4), F(23),
F(5), F(21), F(18),
F(7)

F20 Necesidades
personales y
profesionales y
salario emocional
F(12), F(9), F(2),

empresarial, en donde la
organizacion posea
instalaciones o una planta

fisica adecuada que
contemple aspectos
sencillos como

organizacion,
iluminacién, ademas de
disponer de las materia

prima y recursos
tecnologicos que
permitan a los
colaboradores el
cumplimiento de  sus
responsabilidades, en

donde ademéas de cuidar
el bienestar mental
también se tomen
acciones encaminadas a la
salud y seguridad en el
ambiente de trabajo,
transformandose en
organizacion que
satisfagan las necesidades

de seguridad,
contemplada en el analisis
de riegos fisicos 'y

psicosociales y la toma de
acciones encaminadas a
su control y mitigacion.
Por otro lado, cabe
resaltar que niveles altos
de satisfaccion laboral
son comUnmente
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la otra parte. La primera debe
ofrecer proteccién, seguridad y
entornos  Optimos, asi el
trabajador puede lograr
satisfaccion y retribuirle de la
mejor manera a la organizacion”

(p. 43)

F(17) Garcia
(2017)

“La satisfaccion laboral, o la
ausencia de ésta, como resultado
de una discrepancia a nivel
personal entre las necesidades y
valores que el trabajador espera
obtener de su empleo y lo que
realmente obtiene de €1.” (p.14)

“Una forma de aportar valor y
cubrir las necesidades que el

“Necesidad”
“Rendimiento”
“Satisfaccion”
“Proteccion”
“Seguridad” “Entorno”

F(3), F(24), F(4),
F(20), F(29), F(23),
F(5), F(21), F(25),
F(18)

emocional y
bienestar laboral, F
(26), F (9), F(4),
F(23), F(21), F(22)

F23 Salario
emocional y
beneficios
empresariales F
(14), F(11), F(24),
F(15), F(4), F(20),
F(29), F(23), F(6),
F(18), F(22)

dinero no puede subsanar,
abarcando las necesidades del
ser humano, traduciéndose a una
mayor satisfaccion laboral.”
(p-4)

F.(19) Lozano “El ambiente fisico incide “Satisfaccion” F20 Necesidades

(2017) significativamente en la “Ausencia” personales y
satisfaccion laboral debido a que “Discrepancia” profesionales y
los sitios Optimos y agradables “Necesidades” salario emocional
generan mayor deseo de asistira “Empleo” F(12), F(9), F(2),
laborar.” (p.64) “Valor” F(3), F(24), F(4),
“Dinero” F(20), F(29), F(23),

“La satisfaccion con el trabajo,
en donde se integra la atraccion
intrinseca al trabajo donde el
empelado refiere su motivacion

F(5), F(21), F(25),
F(18)

F21 Salario

asociados a estrategias de
administracion  humana
de caracter no monetario,
lo anterior no desea restar

importancia al
componente  econémico
identificado como

trascendental dentro de la
satisfaccion, sin embargo,
los factores relacionados
al salario emocional son
los que se asocian en
mayor medida, ahora bien
de manera especifica los
tipos de salario emocional
con eficiencia demostrada
en la satisfaccion de los
colaboradores  son los
ambientes laborales que

promuevan la
comunicacién  asertiva
dentro de todos los
niveles de la
organizacion, asi como el
respeto tolerancia,

empatia y compafierismo.
La motivacién por su
parte  representa  un
componente

indispensable que
representa un reto para las
organizaciones en la
medida en que deben
realizar la tarea de
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del interior mas que de cualquier

recompensa externa, dando
posibilidades de éxito,
reconocimiento  del  mismo,

ascenso, aprendizaje.” (p.22)

emocional y
bienestar laboral, F
(26), F (9), F(4),
F(23), F(21), F(22)

F23 Salario
emocional y
F. (21) “Existe la necesidad gerencial ‘“Ambiente fisico” beneficios
caro de hacer de las empresas, “Satisfaccion” empresariales F
(2016) lugares donde haya una “Laborar” (14), F(11), F(24),
satisfaccion laboral por parte del “Intrinseca” F(15), F(4), F(20),
empleado.” (p. 57) “Motivacion” F(29), F(23), F(6),
“Recompensa” F(18), F(22)
“Factores no monetarios, son los “Posibilidades”
necesarios para lograr “Exito”
satisfaccion del colaborador en “Reconocimiento”
la organizacion.” (p. 21) “Ascenso”
“Aprendizaje”
F. (23) “Implementar el salario “Satisfaccion” F(24) Beneficio a los
Castillo, emocional en las “Necesidad” colaboradores y
Estrada, Lopez  organizaciones, permitira  “Factor monetario” salario emocional
(2018) grandes  beneficios es la “Colaborador” F(26), f(9), f(2), f(3),

disminucion de la tasa de
rotacion de los trabajadores y
una mayor satisfaccion laboral”.

(p.15)

“En Colombia la satisfaccion
laboral alcanza el 82.7%, segln
lo muestra el Gltimo reporte
de Felicidad Mundial del 2017”.

(p- 17)

“Organizacion”

f(11), F(10), F(24),
F(4), F(29), F(21),

F(25), F(18), F(22),
F(28), f(8)

conocer  su recurso
humano identificando
cuales son sus
motivaciones intrinsecas

particulares que permita
el establecimiento que
politicas acordes a las
necesidades e interés de
sus colaboradores, otra e
las alternativas de salario
emocional asociada a la
motivacién es el
reconocimiento, es decir
la organizacion hace que
el trabajador sienta que su
desempefio es
compensado de manera
justa impactando en la
motivacién y un elevado
y estable desempefio
laboral, asi mismo la
felicidad en el trabajo, ese
sentimiento que alude en
el trabajador a las ganas y
sentido de partencia con
la organizacion, lo cual se
logra estableciendo
politicas que les permitan

llevar un equilibrio o
conciliacion  entre  los
aspectos  laborales 'y

personales, oportunidades
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F. (25)
Jeréz, Salazar,
Suarez,
Macias
(2019)

“cada empleado tiene una
concepcion diferente sobre el
trabajo, ya que todos poseen
percepciones, necesidades,
expectativas, personalidad, vy
cultura diferente. por eso la
importancia de tener una
estrategia que ayude a la
satisfaccion del personal en su
desempefio  laboral.”  (p.23)

“En Colombia satisfaccion que
siente un empleado en su cargo
no se limita a la remuneracion
econémica, sino que esta
también muy relacionado con
contar con un ambiente laboral
integramente adecuado.” (44)

“Salario emocional”
“Rotacion”

“Felicidad” “Estadistica
nacional”

emocional y
bienestar laboral, F
(26), F (9), F(4),
F(23), F(21), F(22)

F23 Salario
emocional y
beneficios
empresariales F
(14), F(11), F(24),
F(15), F(4), F(20),
F(29), F(23), F(6),
F(18), F(22)

de formacion y
crecimiento continuo,
espacios para el

esparcimiento en donde
la reduccién de los riegos
psicosociales asociados a
la sobre carga laboral no
estén presentes. Por tanto
se resalta el impacto del
salario emocional en el
factor satisfaccion
laboral, en que ademas de
los beneficios evidentes al
recurso humano, también
representa una alternativa
altamente eficaz para el
desarrollo de los objetivos
empresariales




Salario Emocional y Desempefio Laboral 145

F. (24) “Para un colaborador el dinero Percepciones, F(17)Salario relacionados al

Espinosa, hoy dia no colma sus necesidades, emocional y rendimiento y
Diaz palacios. expectativas 0 necesidades ya expectativas, satisfaccion laboral  productividad

(2017) gue sus intereses se centran y personalidad, cultura F(26), F(9) F(2) F(3), organizacional, ya que

son guiados por razones de tipo Remuneracion, ambiente  F(10), F(18) F(8), altos niveles de

emocional donde la satisfaccion
se valora por medio de la
flexibilidad, autonomia,
formacion y el buen ambiente
laboral en el que se encuentren”

(p. 15)

F(19)

F(26 )Salario
emocional y niveles
de efectividad F(14),
F(26), F(3), F(24),

F(15), F(6)
F. (27) Garcia, “La falta de satisfaccion laboral “Expectativas” F(1)Salario
Garcia & tiene un impacto directo en el “Satisfaccion” emocional y
Viejo. (2017)  ausentismo” (p.46) “Flexibilidad” retencion de
“Autonomia” personal F(12),

“Formacion” “Ambiente
laboral”

“Satisfaccion”
“Ausentismo”
“Salario emocional”
“Influencia”

F(26), F(9), F(2),
F(3) F(11), F(15),
F(4), F(20), F(23),
F(21), F(25), F(18),
F(22), F(28)

F4 Rotacion del
personal y salario
emocional F(9), F(2),
F(3), F(11),

satisfaccion se asocian a
bajas tasas de rotacion
externa,  argumentando
gue un  colaborador
insatisfecho no  solo
representa riesgo para su

bienestar sino que
también afecta el
desarrollo de los procesos
generales de la

organizacion.
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Anélisis y Discusion

En el presente apartado se expone el andlisis y discusion de resultados producto del
proceso investigativo a través de una revision documental, donde se sustentaran los
resultados obtenido y el cumplimiento de los objetivos establecidos por medio de los
hallazgos en el andlisis de contenido de las categorias, subcategorias y unidades de analisis
establecidas en el presente proyecto de investigacion que tiene por objetivo general analizar
el salario emocional en el desempefio laboral con el fin de disefiar una estrategia

psicoeducativa orientada al éxito y bienestar en las organizaciones.

Sin embargo, cabe resaltar que dicho objetivo busca establecer una relacion o
influencia entre las categorias, analizando como pueden influir la implementacion de
politicas de salario emocional en el desempefio laboral, al respecto F. (9) Espinoza &
Toscano (2020), F. (15) Torres, Trivifio & Martinez (2015), F. (3) Gonzales (2020).sefialan
que al instaurar estrategias orientadas a los fundamentos conceptuales y practicos del
salario emocional como medio de retribucion no monetaria que se interesa por el bienestar
de los colaboradores. Bajo el postulado de dichos autores el salario emocional representa un
elemento de suma importancia en el incremento del desempefio laboral, tal conjetura es
corroborada por fuentes como F. (4) Rojas, Morales, Pérez (2017), F. (10) Sum (2015) F.
(14) Leslie, Swanson,Todd, Mark, Rosekind, Gregory, Balkin & Christopher. (2016) y F.
(18) Rodriguez y Reyes (2017)

Asi mismo es asociado al desarrollo positivo del rendimiento, motivacion y
productividad, los cuales impactan y son cruciales a la hora de examinar los factores que
inciden en el aumento del desempefio organizacional, segun fuentes como F. (19), F (30)
Bohorquez, Pérez, Caiche, & Benavides. (2020), Lozano (2017) y F. (17) Garcia (2017).
Los hallazgos encontrados en la busqueda de los referentes conceptuales permiten inferir
que el salario emocional a pesar de ser una estrategia organizacional relativamente reciente,
ha sido adoptada e implementada a gran escala en el contexto organizacional, sin duda
dicho aspecto representd una ventaja para la investigacion ya que existe variado contenido
tedrico de valor metodologico, sin embargo, el acceso a dicho contenido constituyo un
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limitante. Ahora bien, retomando el argumento donde se sefialé la acogida significativa de
las estrategias que compete a las politicas de salario emocional, se logré evidenciar en
fuentes como F. (1) Thompson, Campagnolli, Canuto da Silva & Graziano. (2018), F.
(21), Caro (2016), F. (23), F. (24) Espinosa, Diaz & palacios (2017) Castillo, Estrada &
Lopez (2018) que dicha incorporacién obedece a la trasformacion de una perspectiva

generalizada que otorga importancia al capital humano.

Por su parte, autores como F. (6) Arango & Jaramillo (2015), F (15) Torres, Trivifio y
Martinez (2015), F. (8) Rivera, Hernandez & Forgiony. (2018), F (22), F. (25) Jerez,
Salazar, Sudrez & Macias (2019) Rodriguez & Santofimio (2016) y F. (22) Rodriguez &
Santofimio (2016) apoyan esta nocion, sosteniendo que en la preservacion del recurso
humano eficiente esta la clave para el desarrollo organizacional, debido a que se mantienen
niveles elevados y estables de desempefio laboral. En dicho sentido el salario emocional se
transforma en una alternativa de retencion de talento efectiva. En concordancia F. (2)
Barrén (2020), F. (23) Castillo, Estrada, Lopez (2018) y F(17) Garcia (2017), considera
que al optar las empresas por estrategias que promuevan la felicidad y bienestar,
especificamente la implementacién de un salario emocional, la rotacion o desvinculacion
del personal sera escasa, ademas se veran disminuidos los recursos empleados en las nuevas
contrataciones, originado que las empresas tengan personal especializado, y que nuevos
talentos deseen ser miembros activos, lo cual generard un interés implicito en las
actuaciones de los colaboradores, orientados a la eficiencia dirigidos por la motivacién que
representa el cumplimiento de sus labores y el sentido de pertenencia con una institucion en

la desean estar.

Organizaciones que satisfacen las necesidades de su recurso humano y los percibe
como elementos valiosos obtienen a cambio un personal competente, adaptado a las
exigencias del contexto organizacion que responde que con eficiencia a las demandas y
obligaciones empresarias como se sefiala en F. (5) Quintero & Betancur (2018), F. (12)
Thompson, Campagnolli, Canuto da Silva & Graziano. (2018), F. (4) Rojas, Morales,
Pérez 2017, F. (21) Caro (2016), F (7) Delgado Y Sanmiguel (2020), F. (9) Espinoza &
Toscano (2020), F (20) Melo, Prieto y Tarazona (2015) y F (19) Lozano (2017). Por ende,
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se infiere que las politicas de salario emocional impactan a los colaboradores, gracias a que
de cierta forma incorporan dentro de sus estatutos la necesidad emite del ser humano a
buscar placer y bienestar en los diferentes ambitos donde se desenvuelve. En este orden de
ideas la satisfaccion laboral juega un papel clave como se sefiala en F. (17) Garcia (2017),
F. (18) Rodriguez y Reyes (2017), F. (15) Torres, Trivifio & Martinez (2015), F. (29), F.
(9) Espinoza & Toscano (2020) y F. (5) Quintero y Betancur (2018) Alzate, Soto & Rubio

(2018) que no solo beneficiara a el colaborador.

La satisfaccion laboral alude a las actitudes que un colaborador desarrolla con respecto
a su puesto de trabajo y con la organizacion en la que labora, ahora bien, si estas actitudes
son negativas impactard en la forma y resultados de sus actuaciones orientadas a la
consecucion de sus objetivos empresariales; sin embargo, si en el caso contrario esas
actitudes son positivas segun F. (8) Rivera, Hernandez & Forgiony. (2018), F (23) Castillo,
Estrada, Lopez (2018), F. (17) Garcia (2017), F. (5) Quintero & Betancur (2018), F. (4)
Rojas Morales & Pérez (2017), F (20) Melo, Prieto y Tarazona (2015), F (30) Bohdrquez,
Pérez, Caiche, & Benavides. (2020) F. (8) Rivera, Hernandez & Forgiony. (2018) y F. (13)
Pinzén y Thomas (2017). Las organizaciones pueden estar seguras que poseeran un
personal motivado, capaz de responder con eficiencia a las obligaciones, aunado al
entusiasmo y excelencia en las conductas orientadas a cumplir su labor, en otras palabras,
obtendran un personal con un elevado desempefio laboral, ocasionado a groso modo por la
implementacién de politicas de salario emocional. lo anterior expuesto responde sin lugar a

dudas el fin perseguido por el objetivo general del presente proyecto.

A pesar de ver reflejada la relacién o influencia entre la categoria salario emocional en
la categoria desempefio, seria l6gico cuestionarse si todas las politicas relacionadas a dicha
estrategia de retribucion no monetaria impactan o son significativas en la eficiencia del
recurso humano. Lo anterior se pretende esclarecer en el cumplimiento de uno de los
objetivos especificos, que nace en la necesidad de concretar cuales son esos tipos de salario
emocional que aportan al éxito y bienestar en las organizaciones. En primer lugar, es de
importancia trascendental esclarecer que para dichas alternativas de retribucion no

monetaria tengan los resultados esperados por la organizacion se debe hacer un analisis
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exhaustivo en donde la evaluacion del desempefio sera una pieza fundamental, como sefiala
F (13) Pinzon y Thomas (2017), F. (15) Torres, Trivifio & Martinez (2015), F. (25) Jerez,
Salazar, Suarez, Macias (2019), F. (23) Castillo, Estrada & Loépez (2018), F. (22)
Rodriguez & Santofimio (2016), F. (21) Caro (2016), F. (19) Lozano (2017), F. (18)
Rodriguez y Reyes (2017) y F. (14)Leslie, Swanson,Todd, Mark, Rosekind, Gregory,
Balkin & Christopher. (2016). utilizada para conocer al recurso humano, esclareciendo cual
son las variables particulares que repercuten en su motivacion y satisfaccion laboral, por
tanto, aplicar politicas de salario emocional sin antes comprender las individualidades de
colaboradores no evidencia ningun beneficio al desempefio de los mismos. Sefialan F (15)
Torres, Trivifio y Martinez (2015).

Sin embargo, si las organizaciones se dan a la tarea de antes de implementar politicas
relacionadas a retribuciones no monetarias reconocer las particularidades de sus
colaboradores y asesorarse con profesionales especializados en gestion del recurso humano,
si existira un impacto en diversos beneficios que no solo aluden a la organizacién. La
anterior consideracion es vital ya que permite evidenciar la relacion reciproca existente
entre el bienestar del recurso humano y la estabilidad y desarrollo organizacional. Ahora
bien, los tipos de salario emocional que se asocian a la eficiencia organizacional, generan
un fendmeno que cada vez goza de mayor reconocimiento que se conoce como felicidad en
el trabajo, que ocasiona segun los expuesto por F. (7) Delgado y Sanmiguel 2020 y F. (12)
Thompson, Campagnolli, Canuto da Silva & Graziano. (2018) (F27) Garcia, Garcia &
Viejo (2017), (F9) Espinoza & Toscano (2020) (F2) Barrén (2020) (F9) Lozano (2016) F.
(25) Jeréz, Salazar, Suarez & Macias (2019)que los colaboradores disfruten y se sienta
parte de la organizacién, valorados, comprendidos, reconocidos y apoyados desde los
aspectos laborales y sobre todo personales, en donde se evidencie importancia al
componente humano, reflejado en la adopcion de politicas que favorezcan los climas
organizaciones, aspectos locativos en materia de recursos, entidades que tengan canales de
comunicacion abiertos, donde se valore de manera justa el desempefio del colaborador y

reconozcan sus esfuerzos con estrategas adaptadas a sus necesidades particulares.
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Si bien, algunas de las alternativas del salario emocional no representan gastos
financieros o equivalen a costes minimos. F. (19) Lozano (2017) (F10) Sum (2015) (F30)
Bohérquez, Pérez, Caiche & Benavidez (2020) (F2) Barron (2020) (F9) Espinoza &
Toscano por su parte sefialan que al aplicar la anterior medida Si se genera un alto impacto
en relacion a los aspectos claves para el posicionamiento empresarial como lo es la
productividad, que desde la perspectiva del anterior modelo no compensatorio no alude por
ejemplo al cumplimiento estricto e inflexible de horarios laborales pero si a resultados, es
decir alternativas como el teletrabajo permiten al colaborador cumplir con los
requerimientos u obligaciones empresariales y al mismo tiempo equilibrar o encontrar un
balance entre su vida personal y laboral, recalcando el valor de la familia en un estado de

bienestar que es uno de los fines del modelo de salario emocional. F (29) Rodriguez (2020)

Por su parte F. (2) Barron (2020), F. (4) Rojas, F. (5) Quintero & Betancur (2018) F.
(9) Espinoza & Toscano (2020) Morales & Pérez (2017), (F10) Sum (2015), (F16) Soler
(2015), F. (19) Lozano (2017) F. (20) Melo, Prieto & Tarazona (2015) F. (21) Caro (2016)
F. (23) Castillo, Estrada & Lépez (2018) F. (24) Espinosa, Diaz & Palacios (2017) F. (26)
Rodriguez. (2020), (F27) Garcia, Garcia & Viejo (2017), contentan lo mencionado con
anterioridad y consideran también que los horarios laborales que poseen caracteristicas
relacionadas a la flexibilidad que puede otorgar la empresa en los horarios de salida,
alternativas como el trabajo remoto, en los cuales lo primordial no sea cumplir a cabalidad
con un horario establecido pero si en efectuar de manera eficaz las laborares dentro de sus
responsabilidades, en donde los colaboradores tengan la oportunidad de tener jornadas o
espacios de esparcimientos y recreacion, esta alternativa en particular es beneficiosa para la
reduccion de factores psicosociales ocasionados por situaciones de alta tension y estrés que
pueden ocasionar efectos negativos a largo plazo como trastornos de ansiedad, alimenticios,
del suefio entre otros, ademas de asociarse a la disminucion de factores relacionados
directamente al &mbito laboral como desmotivacion, y la deficiencia en la calidad de los
procesos argumentan F. (29) Alzate, Soto & Rubio (2018).
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Otras de las estrategias de salario emocional como mayor impacto y eficacia
demostraba en las bases conceptuales revisadas, conciernen con los tipos de relaciones
interpersonales presentes en las organizaciones, F. (2) Barron (2020) F. (3) Gonzalez
(2020), F. (5) Quintero & Betancur (2018) F. (6) Arango & Jaramillo (2015) F. (8) Rivera,
Hernandez & Forgiony. (2018) F. (10) Sum (2015), F. (19) Lozano (2017), F. (22)
Rodriguez & Santofimio (2016) F. (26) Rodriguez. (2020) F (28) Hernandez & Osorio
(2016) exponen que factores como las relaciones interpersonales conflictivas especialmente
entre fejes y subordinados representan un decremento significativo en desempefio y por
ende en el desarrollo corporativo, asi mismo factores locativos o fisicos, relacionados a la
responsabilidad empresarial como mencionan F (26) Rodriguez. (2020). Las organizaciones
que deseen incorporar politicas retributivas asociadas al salario emocional, deben adecuar
sus instalaciones, con el propdsito de tener una planta fisica apropiada, que se enfoque en
las necesidades, demandas o limitaciones de su recurso humano, contemplando aspectos
como la organizacién, iluminacién, ademas de disponer de las materia prima y recursos

tecnoldgicos que permitan a los colaboradores el cumplimiento de sus responsabilidades.

F. (2) Barron (2020), F. (3) Gonzalez (2020), F. (5) Quintero & Betancur (2018), F.
(9) Espinoza & Toscano (2020), F. (10) Sum (2015), F. (19) Lozano (2017), F. (24)
Espinosa, Diaz & Palacios (2017) F. (26) Rodriguez. (2020), F. (29) Alzate, Soto & Rubio
(2018), F. (30) Bohorquez, Pérez, Caiche, & Benavides. (2020). concuerdan con este
aspecto del salario emocional que hace énfasis en las caracteristicas tangibles relacionadas
a la adecuacion de las organizaciones para promover como sefialan los autores de esta
fuente, un mayor deseo de asistir a laboral, debido a un aumento de la satisfaccién laboral,
en la que se evidencia que también competen los atributos locativos que una organizacion
ofrece a sus colaboradores, por tanto las instituciones ademas de cuidar el bienestar mental
también debe tomar acciones encaminadas a la salud y seguridad en el ambiente de trabajo,
transformandose en instituciones que satisfagan las necesidades de seguridad, contemplada
en el andlisis de riegos fisicos y psicosociales y la toma de acciones encaminadas a su
control y mitigacion. F. (22) Rodriguez & Santofimio (2016) F (25) Jeréz, Salazar, Suarez
& Macias (2019.
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El siguiente punto se centrara en otro de los tipos de salario emocional con eficiencia
demostrada en la satisfaccion de los colaboradores y por ende en el desarrollo corporativo,
el cual alude a los ambientes laborales que promuevan la comunicacion asertiva dentro de
todos los niveles de la organizacion. F. (2) Barron (2020), F. (3) Gonzalez (2020), F. (9)
Espinoza & Toscano (2020), F. (10) Sum (2015), F. (20) Melo, Prieto & Tarazona (2015),
F. (22) Rodriguez & Santofimio (2016), F. (23) Castillo, Estrada & Lopez (2018), F. (24)
Espinosa, Diaz & Palacios (2017), F. (28) Hernandez & Osorio (2016), F. (30) Bohorquez,
Pérez, Caiche, & Benavides. (2020). aportan al respecto la conjetura que es respaldada por
lo precisado en F. (8) Rivera, Hernandez & Forgiony. (2018), donde sefialan que las
organizaciones que poseen estilos comunicativos basados en el respeto, tolerancia, empatia
y compaferismo consolidan climas organizacionales favorables que general satisfaccion y

aumentan la motivacion de los colaboradores.

La motivacion por su parte representa un componente indispensable que simboliza un
reto para las organizaciones en la medida deben realizar la tarea de conocer su recurso
humano, identificando cuales son sus motivaciones intrinsecas particulares que permita el
establecimiento que politicas acordes a las necesidades e interés de sus colaboradores
manifiestan F. (2) Barron (2020), F. (5) Quintero & Betancur (2018), F. (8) Rivera,
Hernandez & Forgiony. (2018), F. (10) Sum (2015), F. (11) Cota, Rivera (2016), F. (20)
Melo, Prieto & Tarazona (2015), F. (21) Caro (2016), F. (22) Rodriguez & Santofimio
(2016) F. (23) Castillo, Estrada & Lopez (2018), F. (25) Jeréz, Salazar, Suarez & Macias
(2019), F. (26) Rodriguez. (2020), F. (29) Alzate, Soto & Rubio (2018), F. (30)
Bohoérquez, Pérez, Caiche, & Benavides. (2020). Otra de las alternativas de salario
emocional asociada a la motivacion es el reconocimiento, es decir la forma en la que las
organizaciones hace que el trabajador sienta que su desempefio es compensado de manera
justa impactando en la motivacion y un elevado y estable desempefio laboral, para lograrlo
F. (24) Espinosa Diaz Palacios (2017) sugieren el establecimiento de politicas que les
permitan llevar un equilibrio o conciliacion entre los aspectos laborales y personales,

ademas de oportunidades de formacion y crecimiento continuo, espacios para el
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esparcimiento en donde la reduccién de los riegos psicosociales asociados a la sobre carga
laboral no estén presentes.

Otro aspecto descubierto durante la revision documental se asocia a la individualidad
caracteristica del ser humano, ya que los factores y variables que inciden en los diferentes
ambitos empresariales no perturban o intervienen con la misma intensidad y consecuencia
conductual o cognitiva de un trabajador a otro sustentan F. (2) Barrdn (2020), F. (3)
Gonzéalez (2020) F. (4) Rojas, Morales & Pérez (2017) F. (9) Espinoza & Toscano (2020)
F. (16) Soler (2015) F. (17) Garcia (2017) F. (23) Castillo, Estrada & Lépez (2018) F. (24)
F. (20) Melo, Prieto & Tarazona (2015) Espinosa, Diaz & Palacios (2017), F. (25) Jeréz,
Salazar, Suarez & Macias (2019), F. (30) Bohorquez, Pérez, Caiche, & Benavides.
(2020).. Sin embargo, a pesar de lo expuesto existe caracteristicas en las politicas de salario
emocional que pueden ser generalizadas en funcion de componentes demogréaficos como la
cultura, sexo y etapa generacional, Asi por ejemplo existen caracteristicas predominantes
en una cultura en donde el salario emocional se adapta con la finalidad de abarcar e

impactar a la mayoria de colaboradores.

Por otro lado, F. (28) Hernandez & Osorio (2016) exponen una variable que a la hora de
implementar politicas de salario emocional serd un factor determinante que permitird
establecer el tipo de estrategias adecuadas a las necesidades del recurso humano, lo cual
concierne a las etapas generaciones en las que se encuentre los sujetos. Esta premisa es
corroborada en diversas fuentes en las que se destacan F. (3) Gonzalez (2020) F. (6)
Arango & Jaramillo (2015) F. (9) Espinoza & Toscano (2020) F. (10) Sum (2015), F. (16)
Soler (2015) F. (15) Torres, Triviiio & Martinez (2015), F. (24) Espinosa, Diaz & Palacios
(2017) F. (25) Jeréz, Salazar, Suarez & Macias (2019) F. (27) Garcia, Garcia & Vigjo.
(2017)quienes ayudan a inferir que en funcion de la edad o el ciclo vital en el que se
encuentre el sujeto los factores motivaciones adquieren o cambian de importancia, por
ejemplo la generacion millennial prefiere que los lugares de trabajos que les ofrezcan
innovacion, flexibilidad, oportunidad de crecimiento y desarrollo personal, espacios de

vinculacion, lugares de trabajos creativos y la utilizacion del componente tecnoldgico, por
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tanto si las organizaciones desean preservarlos como parte recurso humano deberan adaptar
sus politicas de salario emocional. Sin embargo, la generacion X por su parte, prefiere
beneficios relacionados a la conciliacién entre la vida personal y laboral, la educacion de
los hijos, beneficios directos a la familia y aspectos relacionados a la estabilidad de las
condiciones empresariales, lo anterior denota la necesidad de conocer y adaptar las politicas
de salario emocional a las necesidades particulares de los colaboradores.

Los diversos argumentos plantados con anterioridad evidencian el cumplimiento del
objetivo enfocado a determinar los tipos o las distintas variaciones de las estrategias del
modelo de retributivo no monetario conocido como salario emocional que demostraron
mayor eficiencia en el recurso humano. Lo cual lleva examinar otro objetivo que busca
determinar cudles son esos tipos de acciones conductuales ejercidas por los colaboradores

relacionadas al desempefio de los mismos, que inciden en los resultados organizaciones.

Ahora bien, durante la revision de las bases conceptuales se descubrio que el
desempefio laboral es susceptible a fluctuaciones tanto positivas y negativas que lo afectan
y repercuten en los resultados organizaciones segun lo evidenciado por F. (3) Gonzélez
(2020) F. (4) Rojas, Morales & Pérez F. (8) Rivera, Hernandez & Forgiony. (2018) F. (9)
Espinoza & Toscano (2020) F. (10) Sum (2015) (2017) F. (18) Rodriguez y Reyes (2017).
F. (20) Melo, Prieto & Tarazona (2015) F. (21) Caro (2016) F. (22) Rodriguez &
Santofimio (2016) F. (23) Castillo, Estrada & Lo6pez (2018) F. (25) Jeréz, Salazar, Suérez
& Macias (2019) F. (26) Rodriguez. (2020) F. (30) Bohorquez, Pérez, Caiche, &
Benavides. (2020).Asi pues, se asocian niveles bajos de desempefio en las organizaciones
que no ofrecen a sus colaboradores politicas empresariales con flexibilidad, en donde los
climas organizaciones o relaciones interpersonales negativas propician sentimientos o
emociones que perturben la estabilidad y equilibrio emocional, desencadenando
problematicas tanto de salud fisica o trastornos psicoldgicos como la ansiedad y estrés, que
deterioran significativamente la eficiencia de los colaboradores. asi mismo se evidencia que

las organizaciones que no trabajan en la satisfaccion de su recurso humano ademas de



Salario Emocional y Desempefio Laboral 155

presentar elevados indices de rotacion externa existen de forma analoga un declive en el

desempefio laboral sefiala F. (18) Rodriguez y Reyes (2017).

Por consiguiente, dentro de los tipos de politicas de salario emocional que demostraron
evidencia o una relacion directamente proporcional con altos niveles de desempefio se
encuentran todas aquellas alternativas que estipulan las organizaciones en pro de reconocer
dicho desempefio, reconociendo de manera justa a los colaboradores por las
responsabilidades bien ejecutadas, ya que como sefiala F. (6) Arango & Jaramillo (2015) F.
(9) Espinoza & Toscano (2020) F. (10) Sum (2015) F. (15) Torres, Trivifio & Martinez
(2015), F. (30) Bohodrquez, Pérez, Caiche, & Benavides. (2020).es vital que las
organizaciones posean programas de evaluacion de desempefio, que les permitan visualizar
de manera veraz y justa la actuacion del colaborador, y en dicho sentido poder reconocer de
manera coherente su desempefio. F (13) Pinzon y Thomas (2017), manifiestan al respecto
que es fundamental que las instituciones cuenten con estrategias o programas que les
permitan evaluar el desempefio de forma justa y coherente con el sistema de compensacion
y beneficios, estos por su parte beben ser conocidos por cada uno de los colaboradores, asi
mismo debe percibirse equidad y claridad en el proceso. Lo anterior permite inferir que no
es suficiente que las organizaciones adopten politicas de compensacién a los colaboradores
que considera pertinente, ya que como sefialan las fuentes citadas con anterioridad puede
ser contraproducente, en tal sentido para lograr el objetivo de motivar un alto desempefio
laboral, la organizacién de establecer politicas generales, claras, justas y reconocidas en
todos los niveles de la organizacion, que respondan con coherencia a evaluaciones de

desempefio.

A pesar de los expuesto hasta este punto, lo anterior no solo responde al objetivo que
busca determinar el desempefio de los colaboradores que inciden en los resultados de las
organizaciones, sino que ademas los diferentes argumentos planteados hasta este punto
responden de manera implicita con el objetivo estipulado para el presente proyecto que
busca identificar los aspectos que intervienen del salario emocional en el desempefio

laboral de las organizaciones, a fin de disefiar un protocolo guia para la implementacién de



Salario Emocional y Desempefio Laboral 156

salario emocional que sera el producto final del proceso investigativo. Por consiguiente,
dentro de este marco analitico a pesar de haberse explorado el contenido conceptual que
respalda y da respuesta desde una perspectiva conceptual a los interrogantes u objetivos que
se buscan esclarecer por medio de proceso investigativo en donde evidentemente se
exploraron las categorias y subcategorias establecidas se considera adecuado realizar un
andlisis mas profundo y especifico en donde se presente los hallazgos significativos
encontrados en la revision tedrica, los cuales sin duda ayudar a complementar los

argumentos e inferencias plateadas hasta este punto.

De igual manera la categoria de salario emocional, a la cual alude a una de las
principales variables plasmadas en el proyecto, a lo largo del recorrido en la busqueda de
informacién, se constatd la relevancia que tiene sobre el campo organizacional.
Argumentando este orden de ideas, varios autores como lo son (F1) Thompson et al (2018),
(F2) Barrén (2020) y (F3) Gonzales (2020), F. (5) Quintero & Betancur (2018) F. (9)
Espinoza & Toscano (2020) F. (10) Sum (2015) F. (11) Cota, Rivera (2016) F. (15) Torres,
Trivifio & Martinez (2015), F. (23) Castillo, Estrada & Lopez (2018) F. (25) Jeréz, Salazar,
Suérez & Macias (2019) F (28) Herndndez & Osorio (2016) F. (18) Rodriguez y Reyes
(2016) F. (27) Garcia, Garcia & Viejo. (2017) hacen mencion del valor que tiene la
implementacién de salario emocional dentro de las organizaciones con relacién a la
retencion de personal, de acuerdo a estas posturas el aplicativo de dicho salario disminuye
en gran medida que pueda presentarse rotacion externa, es decir, que los colaboradores
sientan la necesidad de abandonar la empresa por diversas circunstancias a las cuales no
puedan encontrar soluciones y en lo que la medida optima es abandonar el puesto de
trabajo, esto ocasiona que la empresa sienta la necesidad de promover y producir algin tipo
de mejora, claramente algo dentro de su funcionamiento esta fallando y provoca que el

talento humano no tenga la apreciacion necesaria.

Asimismo, las organizaciones alcanzan un notorio beneficio al adquirir y plasmar el
salario emocional dentro de ellas, esto en la medida que lo que se pueda llegar a atribuir a

los colaboradores no va a generar un coste sino mas bien un beneficio, puesto que, al
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personal sentir la importancia de permanecer dentro de la organizacion ya sea porque
sienten que valoran su trabajo o porque laborar alli le genera beneficios repercute en el
adecuado y esperado desempefio laboral, mayor eficiencia y eficacia lo que es bien
percibido para la empresa debido al incremento en la productividad y los buenos resultados,
adicionalmente, se presenta rotacién interna, es decir, que de acuerdo a lo desarrollado por
los colaboradores puedan acceder a nuevos y mejores puestos dentro de la organizacion, a

lo cual se denota como una oportunidad de crecimiento a nivel profesional.

Asi mismo, F. (1) Thompson, Campagnolli, Canuto da Silva & Graziano. (2018) (F2)
Barron (2020) F. (3) Gonzélez (2020) (F4) Rojas, Morales & Pérez (2017) F. (9) Espinoza
& Toscano (2020) F. (10) Sum (2015) F. (16) Soler (2015) F. (17) Garcia (2017) F. (30)
Bohérquez, Pérez, Caiche, & Benavides. (2020), mencionan la importancia de salario
emocional respecto al bienestar y satisfaccion para el ser humano, tomando como base que
el estar a gusto en el lugar de trabajo y realizando las labores con complacencia genera que
la salud mental de los colaboradores sea la dptima, debido a no presentar repercusiones
negativas como sobrecarga o disgusto por determinadas tareas, sino al contrario, intentan
cumplir con los objetivos propuestos de una manera acorde y el agrado de poder llevarlos a
cabo, de igual modo, para poder presentarse dicha satisfaccion y el implemento del salario

emocional se tienen en cuenta los distintos tipos de beneficios.

Por ejemplo, continuando con el autor (F2) Barrdn (2020), resalta algunos tipos de
beneficios que pueden ser implementados desde el salario emocional entre ellos, formacion
profesional que aporta a la empresa, posibilidad de contribuir en otras Aareas,
reconocimiento positivo de los rangos superiores, buena comunicacién con el jefe directo,
jefe indirecto y otras areas, sentido de pertenencia, horario flexible, expresion de ideas e
inconformidades, posibilidad de ascenso, autonomia en las labores, mayor calidad de vida,
compromiso de la compafiia con la familia, del mismo modo, se pueden implementar
distintos tipos de retribuciones como lo son la retribucion estandar, se trata de las
asignaciones no fijas o particulares que otorgan algunas empresas en situaciones especificas

como nacimientos, matrimonios, etc.; retribuciones por beneficios sociales, son muy
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habituales los beneficios relacionados con la salud, los seguros o pdlizas, los apoyos en la
educacién de los hijos o la formacion de los empleados; de conciliacion se encuentran las
ventajas que ofrece la compafiia al empleado para conciliar la vida profesional con el
cuidado de los hijos o de las personas dependientes y retribucion emocional entre ellos se
puede identificar: la motivacion, el ambiente trabajo o relacion con los jefes, o elementos

mas tangibles como el transporte gratuito, el gimnasio, las guarderias o el parking.

De otro lado, el lograr efectuar algun tipo de salario emocional debe ser incluyente,
tenido en cuenta desde aspectos bésicos de individualidad, debido a que cada ser humano
posee diversas afectaciones, necesidades o expectativas lo cual no se es compatible con las
de los demas, por tanto los incentivos o beneficios que pueda adquirir deben ser con base
en las ya sefialadas caracteristicas, en donde esencialmente se pueda presentar un
crecimiento y desarrollo tanto personal como organizacional, esta particularidad no aplica
solamente para los colaboradores como tal también lo es para las organizaciones debe ir
enfocado la implementacion de acuerdo a la misién y objetivos que desde alli se planteen
generalmente, los tipos de salario que son utilizados suelen ser, motivacion, alianzas de
servicios externos, capacitaciones laborales, programas de apoyo, planes de formacion,
programas de gestion laboral y de salud, beneficios de jornada e incentivos personales y
familiares, esto en conclusion a lo que aluden autores como F. (5) Quintero & Betancur
(2018), F. (15) Torres, Trivifio & Martinez (2015), F. (20) Melo, Prieto & Tarazona (2015),
F. (24) Espinosa, Diaz & palacios (2017) y F. (29) Alzate, Soto & Rubio (2018).

Igualmente, el adquirir salario emocional dentro de las organizaciones va a generar un
plus para las mismas F. (22) Rodriguez & Santofimio (2016) (F. (23) Castillo, Estrada &
Lopez (2018), debido a que se logra retener y fortalecer el talento humano, identificando
entornos agradables, motivacion respecto a quehaceres, adecuada cultura organizacional,
entre otras, repercute significativamente en el desempefio laboral, por lo cual la realizacion
de tareas es la Optima o esperada por la empresa, de igual manera, al ser el rendimiento
positivo produce que la productividad aumente y por ende el nivel de competitividad

respecto a otras franquicias va a estar en el punto anhelado.
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Con respecto a la subcategoria bienestar psicoldgico gracias a fuentes como F (16)
Soler (2015) y F (19) Lozano (2017) permiten inferir la existencia de una relacion positiva
evidenciada en las investigaciones concerniente a la aplicacion de politicas de salario
emocional y un efecto significativo en el bienestar psicologico de los colaboradores,
contemplando el componente de bienestar en su maxima expresion donde no se desliga de
los aspectos sociales y fisicos que aluden a los trabajadores. Asi pues, se resalta el impacto
a la salud mental, ya que sin lugar a dudas la esfera del trabajo ha constituido uno de los
medios que debido a sus demandas y exigencias pueden acarrear problematicas que
impactan no solo en la salud fisica, aspectos relacionados a climas organizaciones hostiles,
por ejemplo, pueden propiciar un desequilibrio y agotamiento que generan vulnerabilidad a
padecimientos de indole psicolégica como el estrés y la ansiedad sustentan F (20) Melo,
Prieto y Tarazona (2015). F. (26) Rodriguez. (2020) F. (25) Jeréz, Salazar, Sudrez &
Macias (2019) F. (29) Alzate, Soto & Rubio (2018) F. (22) Rodriguez & Santofimio (2016)

Por su parte F (20) Melo, Prieto y Tarazona (2015) sefialan al respecto que alternativas
de salario emocional adaptadas a las caracteristicas empresariales, son particularmente
beneficiosas para la reduccion de factores psicosociales ocasionados por situaciones de alta
tension y estrés que pueden ocasionar efectos negativos a largo plazo como trastornos de
ansiedad, alimenticios, del suefio entre otros, ademéas de asociarse a la disminucién de
factores relacionados directamente al &mbito laboral como desmotivacion, y el declive en
variables organizaciones como el desempefio y productividad. En relacién con la categoria
desempefio cabe agregar la importancia adquirida y evidenciada del capital humano para las
organizaciones actuales. Fuentes como F. (3) Gonzales (2020) y F. (4) Rojas, Morales &
Pérez (2017) F. (20) Melo, Prieto & Tarazona (2015) F. (21) Caro (2016) F. (22) Rodriguez
& Santofimio (2016) F. (25) Jeréz, Salazar, Suarez & Macias (2019) F (28) Hernandez &
Osorio (2016) ayudan deducir la existencia de una relacion positiva entre la
implementacién de politicas dirigidas al bienestar del recurso humano y altos niveles de
desempefio laboral por parte de los mismo que sin duda impactara global y positivamente la

organizacion.
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Al explorar la subcategoria satisfaccion laboral, en la que fuentes como F. (2) Barrén
(2020) F. (4) Rojas, Morales & Pérez (2017) F. (5) Quintero & Betancur (2018) F. (9)
Espinoza & Toscano (2020) F. (10) Sum (2015) F. (16) Soler (2015) F. (17) Garcia (2017)
F. (21) Caro (2016) F. (22) Rodriguez & Santofimio (2016) F. (24) Espinosa, Diaz &
Palacios (2017) F. (27) Garcia, Garcia & Viejo. (2017) F. (23) Castillo, Estrada & Lopez
(2018) F. (25) Jeréz, Salazar, Suarez & Macias (2019) F. (29) Alzate, Soto & Rubio (2018)
F. (30) Bohorquez, Pérez, Caiche, & Benavides. (2020), permitieron exponer hasta este
punto el rasgo indispensable de dicha variable para que las organizaciones obtengan niveles
elevados de desempefio y productividad, sin embargo cabe aclarar que su impacto es
susceptible a fluctuaciones negativas o0 positivas que dependen directamente de la
administracion del recurso humano, en dicho sentido la satisfaccion es asociada a el efecto
que genera la valoracion y expectativas que el colaborador hace de las diferentes
condiciones y estrategias adoptadas por la compafiia que desea recibir y la realidad de los
hechos, es decir que la satisfaccion laboral depende de la congruencia de aquello que el
colaborador espera recibir y lo que en verdad obtiene de la organizacion para la que labora
sefiala F(17) Garcia (2017). En este orden de ideas se asocian niveles de insatisfaccion
laboral en dicha incongruencia, lo cual evidencia la reiterada necesidad de conocer las
demandas necesidades y motivaciones del recurso humano antes de emprender alternativas

direccionadas a su gestion.

En cuanto a la subcategoria productividad, que representa uno de los fines corporativos
perseguidos organizacionalmente se logré establecer que de igual forma su incidencia
fluctta en relacion a las politicas dirigidas a administrar el recurso humano, sin embargo,
fuentes como F. (2) Barrén (2020) F. (3) Gonzalez (2020) F. (4) Rojas, Morales & Pérez
(2017) F. (8) Rivera, Hernandez & Forgiony. (2018) F. (17) Garcia (2017) F. (10) Sum
(2015) F. (11) Cota, Rivera F. (19) Lozano (2017) F. (2016) F. (26) Rodriguez. (2020) F.
(30) Bohoérquez, Pérez, Caiche, & Benavides. (2020), permiten dimensionar que no
siempre existe una relacion relativamente proporcional entre la aplicacion de salario
emocional y la productividad, ya que el hecho de que una organizacion aplique de forma

aleatoria alternativas no econdmicas para reconocer la labor de sus colaboradores no es un
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indicativo fiable de que se establezca un aumento en la productividad de los mismo, la
razén obedece, a que no todas las acciones que se consideran motivantes impactan de
igual forma en el recurso humano, debido a la naturaleza particular de sus estructuras de
personalidad, ademas de variables demografias como el sexo, edad cultura entre otros sin
obviar las necesidades o demandas particulares del medio en el que desenvuelven

sustentan fuentes como F(11) Cota, Rivera (2016).

Todo ella evidencia que no basta solo con considerar la importancia del recurso
humano a través de estrategias retributivas no econdmicas para obtener beneficios
empresariales, sino que deben las organizaciones instruirse de forma conveniente para
poder obtener los fines que trae consigo a nivel de recurso humano y empresarial la
medidas asociadas la salario emocional como sea explorado en el presente andlisis de
refrentes conceptuales que permitiran el establecimiento de conclusiones finales vy

recomendaciones que se desarrollaran en los apartados siguientes.
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Conclusiones

A partir del analisis de los diferentes recursos conceptuales y tedricos examinados en
el desarrollo de la revision documental empleada en la elaboracion del presente proyecto de
investigacion que como ha sido mencionado en aportados posteriores, las diferentes
acciones implicitas en su elaboracion buscaron en primera instancia analizar el salario
emocional en el desempefio laboral con el fin de disefiar una estrategia psicoeducativa
orientada al éxito y bienestar en las organizaciones, sumando al esfuerzo por esclarecer o
responder el interrogante que guid el proceso investigativo y se interes en conocer como
intervine el ya mencionado modelo de retribucion no econémica en aspectos
organizaciones asociados por la industria a la estabilidad y éxito empresarial. Par ello se
consulté material teorico de relevancia metodoldgica en el que se establecieron categorias y
subcategorias guiadas por unidades de anélisis especificas que permitieron extraer la sientes

conclusiones.

En primer lugar, los hallazgos encontrados en los referentes conceptuales permiten
inferir, que el salario emocional a pesar de ser una estrategia organizacional relativamente
reciente ha sido adaptada e implementada a gran escala gracias a la trasformacion e
incorporacion de una perspectiva que otorga importancia al capital humano, por tanto se
determina que el instaurar estrategias orientadas a los fundamentos conceptuales y practicos
del salario emocional como medio de retribucion no monetaria que se interesa por el
bienestar de los colaboradores representa un elemento de suma importancia en el
incremento del desempefio laboral, la anterior afirmacion responde al interrogante que guio
la realizacion del proceso de investigacion y se intereso en analizar ¢(Como interviene el

salario emocional en el desempefio laboral?

Ahora bien, siguiendo la perspectiva que enfatiza en la importancia del capital humano
se precisa que, en la preservacion de colaboradores eficientes, competentes, con la
capacidad de responder de manera adaptativa a las exigencias, demandas u obligaciones del
contexto organizacional esta la clave para el desarrollo exitoso de las instituciones, debido

al mantenimiento de niveles elevados y estables de desempefio laboral. En dicho punto es
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claro que el salario emocional se transforma en una alternativa de retencion de talento

efectiva que impacta en las variables que inciden en el éxito empresarial.

Ahora bien, seria logico cuestionarse si todas las politicas relacionadas a dicha
estrategia de retribucion no monetaria impactan o son significativas en la eficiencia del
recurso humano. Lo anterior se pretende esclarecer en el cumplimiento de uno de los
objetivos especificos, que nacié en la necesidad de concretar cuales son esos tipos de
salario emocional que aportan al éxito y bienestar en las organizaciones. Al respecto se
descubri6 y es importe concluir, que para las organizaciones poder obtener los resultados
esperados debe hacer un anélisis exhaustivo en donde la evaluacion del desempefio serd una
pieza fundamental utilizada para conocer al recurso humano, esclareciendo cual son las
variables particulares que repercuten en su motivacion y satisfaccion laboral, por tanto, se
infiere que aplicar politicas de salario emocional sin antes comprender las individualidades

de colaboradores no evidencia ningun beneficio al desempefio de los mismos.

En concordancia con uno de los propositos investigativos a continuacion se exponen
los tipos de salario emocional con eficacia evidenciada en los referentes teoricos
consultados a partir de ello se infiere en primera instancia que dicho modelo retributivo
logra efectuar uno de los fines implicitos en sus postulados que consiste en que los
colaboradores disfruten y se sientan valorados, comprendidos, reconocidos y apoyados
desde los aspectos laborales y sobre todo personales, en donde se evidencie importancia del
componente humano. Reflejado en la adopcion de politicas que favorezcan los climas
organizaciones, entidades que tengan canales de comunicacion abiertos, donde se valore de
manera justa el desempefio del colaborador y reconozcan sus esfuerzos con estrategias
adaptadas a sus necesidades particulares. Por su parte los horarios laborales que poseen
caracteristicas relacionadas a la flexibilidad a través de alternativas como el teletrabajo o
trabajo remoto, ayudaran a equilibrar o encontrar un balance entre la vida personal y
laboral, recalcando el valor de la familia en un estado de bienestar que es uno de los fines

del modelo de salario emocional.
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Asi mismo organizaciones que propicien la oportunidad que los colaboradores tengan
jornadas o espacios de esparcimientos y recreacion, esta alternativa en particular es
beneficiosa para la reduccion de factores psicosociales ocasionados por situaciones de alta
tension y estrés que pueden ocasionar efectos negativos a largo plazo como trastornos
psicologico y disminucién del desempefio que a su vez ocasiona declives en el desarrollo
organizacional. Otras de las estrategias de salario emocional como mayor impacto
concierne a los tipos de relaciones interpersonales presentes en las organizaciones, asi
mismo factores locativos o fisicos, relacionados a la responsabilidad empresarial. Asi pues,
si las organizaciones deseen incorporar politicas retributivas asociadas al salario emocional,
deben adecuar sus instalaciones, con el proposito de tener una planta fisica apropiada, que

se enfoque en las necesidades, demandas o limitaciones de su recurso humano.

A pesar de la importancia otorgada hasta este punto a las caracteristicas individuales y
la incidencia de estas en la motivacion y satisfaccion laboral, se concluye que existen
aspectos en las politicas de salario emocional que pueden ser generalizados en funcién de
componentes demograficos como la cultura, sexo y etapa generacional, por otra parte, en
relacion al interrogante que buscd determinar cuéles son esos tipos de acciones
conductuales ejercidas por los colaboradores relacionadas al desempefio de los mismos y
que inciden en los resultados organizaciones. Se logré constatar que los tipos de politicas
de salario emocional que demostraron evidencia o una relacion directamente proporcional
con altos niveles de desempefio, son todas aquellas alternativas que estipulan las
organizaciones en pro de reconocer dicho desempefio, transformandose en guias para las

actuaciones de los colaboradores hacia la eficiencia y procesos de mejora continua.

Los argumentos planteados responden de manera implicita al objetivo disefiado para
busqueda e identificacion de los aspectos que intervienen del salario emocional en el
desempefio laboral, demostrando la existencia de una relacion positiva entre las estrategias
de compensacién a fines con el bienestar del recurso humano, y un incremento en variables
organizaciones como la satisfaccion laboral y la productividad que inciden en el desempefio
organizacional, por tanto, se considera indispensable la existencia de politicas

empresariales a fines al salario emocional en una de las esferas de actuacion humana con
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mayor importancia con lo es el contexto del trabajo, aunado a la contribucion de uno de los
fines prioritarios de la investigacion en salud que alude al bienestar del individuo, por ello
dentro de los propositos investigativos se consider6 indispensable la creacion de un prélogo

guia para la adecuada implementacion del modelo de salario emocional.
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Recomendaciones

La principal sugerencia en cuanto a lo elaborado en el presente proyecto investigativo
es la correspondiente aplicacion del mismo, a modo que se pueda brindar un abordaje mas
amplio respecto a las variables de estudio, se amplifique la investigacion respecto a poder

adentrar la hipdtesis en una aplicacion como tal.

Teniendo en cuenta lo anterior, se recomienda la realizacion de un estudio
investigativo mixto, ya que estos presentan un mejor abordaje al brindar una vision
ampliada del fendmeno estudiado y que los resultados obtenidos puedan dar sustento de
ello, por tanto, se pueden obtener derivaciones mayormente positivas logrando comprender

la realidad que se estudia de una manera mas integral.

Se recomienda seguir con investigaciones direccionadas a este tipo de variables
esencialmente lo que corresponde a salario emocional, ya que de acuerdo a lo suministrado
en la revision documental no existe ningun trabajo investigativo en la Universidad de
Pamplona ni el dmbito regional de Santander o Norte de Santander con referencia a la
variable en mencion, lo cual alude que es una caracteristica poco investigada y explorar

sobre ella denota valor para los estudios.

Igualmente, con base a lo examinado en la revision documental se manifiesta la
relevancia e invitacion de la implementacion de tipos de salario emocional no solamente
encaminado al aumento o mantenimiento del rendimiento y productividad como beneficio
de la empresa, sino también para el bienestar mental y emocional del talento humano

presente dentro de las organizaciones.

Con base a lo anterior, se desarrolla una estrategia guia para la implementacion de
salario emocional, para lo cual se recomienda que el protocolo formulado pueda ser
impartido a las organizaciones con el fin de poner en practica los métodos que este tipo de

salario posee y asi se aumenten los beneficios para los colaboradores como a la empresa.
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Indagar acerca del salario emocional con otras caracteristicas empresariales
relacionadas al campo organizacional, por ejemplo, cuél es su relacion o influencia sobre
una adecuada productividad, positivo clima organizacional, entre otras. Analizar si las
estrategias de salario emocional funcionan en cualquier organizacion y con todo tipo de
talento humano, de no ser efectivas en algunas de ellas, analizar cuales pueden ser las

posibles consecuencias adversas que esta implementacion trae consigo.

Explorar cuales caracteristicas pueden generalizarse en la aplicacion de salario
emocional teniendo en cuenta lo anteriormente descrito. Factores o incentivos adecuados
desde un modelo general teniendo en cuenta las diversas variables demogréaficas e

individuales que presenta cada organizacion.
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