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Introducción 

Basado en la observación diaria de nuestras empresas PYME, revisando indicadores 

de rotación, el costo de la inversión para una buena selección de personal y la inversión 

necesaria para poder retener el mejor talento, solo para mantener el equilibrio dentro de 

la empresa, reconociendo la necesidad de equilibrio entre vida y trabajo, hemos 

considerado la importancia del salario emocional.  

Por lo que en este trabajo queremos mostrar lo que consideramos es el nuevo 

enfoque de un nuevo sistema de compensación, como complemento a las exigencias del 

mercado relacionados con la motivación y satisfacción laboral que se condicionan en el 

ambiente que rodea a los trabajadores, brindando factores motivacionales. 

Para el desarrollo de este trabajo se toma evidencia de factores como políticas de 

crecimiento, higiene, satisfacción y equilibrio entre trabajo y bienestar general. 

Problemática 

¿Cómo influye el salario emocional en la retención del talento en el ámbito 

organizacional actual?  

Justificación 

En la época de la industria años atrás, todo estaba enfocado a los procesos 

productivos, operativos y de funcionalidad dándole un segundo plano al capital humano 

para desempeñar estas funciones, el mundo de hoy va enfocado a un talento a un espacio 

de conocimiento, habilidades y destrezas del capital humano. Es así que surge una 

necesidad de mantener y retener al personal, que en algunos casos crece de una forma 

rápida y deciden no continuar en las organizaciones por determinados factores; sistema 

retributivo, clima y cultura organización, crecimiento profesional entre otras. Poniendo a 
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las organizaciones en un estado de preocupación por temas de costos, en contratación y 

desvinculación, tiempo e inversión en capacitación e inducción y vacíos para la 

búsqueda de un nuevo talento.  

Por lo cual buscan estrategias para mantener satisfecho a su personal e implementan 

métodos como lo son; mejora de clima y cultura organizacional, identidad corporativa, 

planes de compensación, salario emocional entre otras. 

A partir de un análisis de la rotación de personal de las empresas en Colombia se 

evidencia la necesidad de generar estrategias de retención del talento enfocada a la 

mantener la vida equilibrio de los colaboradores dentro de las organizaciones. Esto 

género que varias compañías adoptaran el término de salario emocional, como una 

opción frente a otras modalidades que existen y dan valor al proceso de retención.  

Es por esto que este ensayo tiene como fin conocer el proceso de salario emocional 

y cómo este influye en la retención de talento en las compañías, generando una 

investigación precisa asociada a las necesidades que tienen actualmente las empresas.  

Objetivos 

Objetivo general. 

Establecer una estrategia sobre salario emocional e incentivos en las organizaciones 

pymes, para la retención del talento.  

Objetivos específicos. 

1º. Investigar y analizar las estrategias de retención de personal y su efectividad 

dentro de las organizaciones.  

2º. Considerar las nuevas tendencias de compensación, presentando la opción en 

retribución de bienestar, ambiente laboral, crecimiento de personal dentro de las 

organizaciones. 
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3º. Exponer los beneficios que obtendrían las empresas pymes, implementando 

una estrategia de salario emocional, impactando la motivación de los 

colaboradores y el incremento en su productividad. 

Alcance 

Investigar las alternativas y estrategias de retención del talento humano, basándose 

en sistemas de compensación de salario emocional y su efectividad dentro del mismo. 

Hipótesis 

El salario emocional es una estrategia de mantenimiento y permanencia del talento 

dentro de las organizaciones. 

Los empleados que trabajan bajo un modelo de salario emocional, se mantienen 

motivados y altamente productivos.  

Las estrategias de salario emocional, disminuyen el ausentismo, generando 

disminución de costos y beneficios para la organización.  
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Marco teórico 

Retención de talento 

Hoy en día las compañías están buscando el mejor talento para sus equipos de 

trabajo, esto ha generado que la mayoría desarrolle planes de retención enfocado al 

desarrollo y bienestar de los colaboradores. Es por esto que el debate que se ha generado 

en la última década sobre este tema enfocado al compromiso, felicidad y motivación en 

los trabajadores ha sido tema de interés en varios congresos de las asociaciones de 

Administración de Recursos Humanos y recientemente en el Foro Económico mundial 

de Davos (Suiza) (Anónimo, 2011). 

La conclusión a la que han llegado estas discusiones se ha enfocado en tres aspectos 

importantes de retención del talento que están relacionadas con componentes 

emocionales: “Ser reconocido, Sentirse involucrado y Apoyo en los problemas 

personales”, estos componentes hoy en día se encuentran inversos en los programas que 

tienen algunas empresas buscando la felicidad para los empleados, sin embrago son 

temas específicos de estudio, ya que para algunos líderes estos temas no son los más 

importantes a tratar en el proceso de un colaborador (Anonimo, 2011).  

Profesionales con mayor preparación, y con edades que no superan los 25 años, 

están cambiando la visión de las organizaciones, estas personas con competencias 

específicas y únicas están ampliando los proceso de carrera haciendo que las compañías 

cada vez se exijan en construir programas de retención, que generen realmente valor a 

las personas en la compañía, buscando transparencia en su proceso y confianza en su 

desarrollo. De acuerdo a esto, cada líder es responsable por el mantenimiento, 

crecimiento y potencialización de sus colaboradores, lo que conlleva a que este 
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desarrollo se oriente a procesos tácticos, operacionales y estratégicos de su negocio 

(Villegas, 2013) 

Es por esto que una preocupación grande que tienen algunos líderes es la llamada 

“Guerra de Talentos”, generada por el incremento de opciones que han desarrollado 

varias compañías para atraer a los mejores. Es frustrante para el empleador gastar tiempo 

en inducción, viajes, capacitación entre otros procesos para que un joven profesional 

decida abandonar su puesto de trabajo, buscando mejores condiciones, y es en este 

momento en donde se debe pensar en los “planes de retención” evaluación de salarios 

frente a la competitividad del mercado y un concepto que se lleva usando en los últimos 

años que son los beneficios emocionales o salario emocional (Villegas, 2013)  

Estos “planes de retención” son evidentes en compañías direccionadas al bienestar 

de sus trabajadores, confirma esta teoría Villegas, (2013) al explicar: 

El mundo de la competitividad se genera a través de nuestro capital humano y por 

ello debe ser objeto en todas las empresas de la mayor atención. Empresas que no 

tengan una orientación hacia su gente, que no procuren el bienestar, la retención y el 

apoyo responsable, estarán en desventaja frente a un mundo de velocidad, cambio e 

incertidumbre que requiere de gente formada, autogestionada y educada para 

afrontar los más duros embates a los cuales nos vemos expuestos (p. 1).  

Crear un equipo ideal en el área de Recursos Humanos, y tener un aliado funcional 

como este, genera en los negocios contar con personas capacitadas para sensibilizar y 

concientizar a las personas de la importancia que debe tener en una compañía el capital 

humano, y es así como se empiezan a desprender un sin número de opciones que 

flexibiliza al colaborador en su día a día, brindándole espacios o planes de bienestar para 
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él y su familia. Estos planes incluyen un sin número de actividades y beneficios, 

Villegas, (2013) lo manifiesta de esta manera:  

Debemos entonces pensar en los famosos “planes de retención” especie de 

beneficios, de salario emocional, que podrían lograr mantener a las “estrellas” en 

nuestra cancha. Estos planes incluyen desde acciones, bonos, vivienda, vehículos, 

acciones de clubes sociales, etc., hasta flexibilidad en tiempo y lugar de trabajo, 

tiempo sabático, semanas de trabajo  comprimidas, o el mero orgullo de llevar el 

carné de una reconocida empresa, etc. (p.1). 

El Salario Emocional es un término que poco a poco ha tomado fuerza en el ámbito 

organizacional, aunque las crisis por las que pasa la economía mundial generan cambios 

importantes en las estructuras de las organizacionales, los beneficios emocionales o 

salario emocional es mucho más importante para mantener la estabilidad de las personas. 

Anonimo (2013) afirma: “Este nuevo concepto de Salario Emocional no es más que 

todas aquellas razones no monetarias que hacen que los empleados se comprometan, 

trabajan contentos y alineados a los objetivos empresariales”. 

Esta modalidad de beneficios, permite que los colaboradores tengan permanencia 

por su compañía, generando mayor optimización en su labor diaria, el tener una buena 

remuneración salarial no tiene tanta importancia como la optimización de los beneficios 

emocionales que se orientan a los intereses específicos de la organización, ya que para 

muchas personas su trabajo es mucho más que recibir un salario, si no es un lugar en 

donde se puede llegar a alcanzar un desarrollo profesional, personal y laboral (Barragán, 

Castillo, Villalpando & Guerra, 2009). 

El ambiente laboral y las diferentes formas de motivación influyen en lo que 

conocemos como Salario Emocional. Un salario puede aumentar dependiendo del 
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proceso que alcance la persona en la compañía, sus logros, el cumplimiento de sus 

metas, pero el componente emocional permite que cada colaborador este comprometido 

con su compañía, motivado y leal a su trabajo (Barragán, Castillo, Villalpando & 

Guerra, 2009) 

Para Caro, (2014): 

Este nuevo escenario, conocido como salario emocional, Work & Life o 

conciliación vida y trabajo, es un sistema de gestión que integra soluciones 

encaminadas a fortalecer el balance y facilitar la integración armónica entre las 

dimensiones personal y laboral de los colaboradores, buscando fortalecer el 

compromiso y generar valor para el logro de resultados (p. 23). 

Este término se interpreta como la remuneración no monetaria, lo que genera que los 

trabajadores encuentren equilibro entre productividad y vida personal dentro de vías 

diferentes a las tradicionales. Este tipo de programas o proyectos, están cada vez más 

fuertes en las organizaciones, lo que ha permitido que las personas conciban su trabajo 

de otra manera, y se mantengan en su cargo, pensando en cumplir sus expectativas 

personales y profesionales (Caro, 2014). 

La implementación de este tipo de programas en cada organización depende de su 

estructura y estrategia de negocio, sin embrago la dinámica legislativa direccionado al 

Salario Emocional brinda una seria de acciones. Caro, (2014) lo evidencia en la 

normativa de esta manera: 

Teletrabajo: Ley 1221 de 2008 : Promociona el uso de las tecnologías de la 

información y establece las garantías para la igualdad y los derechos de los 

trabajadores que se acojan a esta modalidad laboral. Riesgo Psicosocial: Resolución 

2646 de 2008: Referente al monitoreo de forma permanente a la exposición de 
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factores de riesgo como el estrés ocupacional. Violencia de género: Ley 1257 de 

2008: Encaminada a la sensibilización, prevención y sanción de formas de violencia 

y discriminación contra las mujeres. Igualdad salarial: Ley 1496 de 2011: Enfocada 

en dar garantías para la igualdad en la retribución laboral entre mujeres y hombres. 

Discriminación: Ley 1482 de 2011: Contempla la erradicación de cualquier tipo de 

discriminación, actos de racismo y hostigamiento. Discapacidad: Ley 361 de 1997: 

Dirigida a la prevención, educación y rehabilitación, integración laboral, bienestar 

social y accesibilidad para las personas discapacitadas (p.2). 

La evolución del Salario Emocional se dio gracias al el posicionamiento de la mujer 

en el amito laboral, en espacios específicos que se diseñaban solo para hombres.  La 

mujer empezó a tener mayor participación en los procesos de las compañías, alcanzando 

niveles de liderazgo más rápido, esto genero cambios en las diferentes políticas 

organizacionales, como los horarios, tiempo flexible. El objetivo de esto, fue buscar 

equilibrio entre el trabajo y su hogar de una forma simultánea (Caro, 2014) 

De acuerdo a esto y considerando varios componentes demográficas como lo señala 

Caro (2014): “multiculturalismo, padres y madres solteros, bajas tasas de natalidad, 

entre otros, estos factores han aumentado la importancia de las estrategias destinadas 

para que los colaboradores tengan una vida en equilibrio” (p.2).  

Existe un tema que está alineado con el término Salario Emocional y actualmente es 

fundamental en la motivación para el logro de objetivos en una compañía, este tema es 

el de la Felicidad. Este concepto  asociado al trabajo permite mayor rendimiento en los 

empleados y mayor motivación frente a su carrera. “Estos nuevos modelos buscan 

generar espacios para que las personas reconozcan su nivel de contribución, su 

alineación con la cultura y su “enganche” con la organización, como base para el 



RETENCIÓN DE PERSONAL /SALARIO EMOCIONAL 14 

incremento de los resultados individuales y de los equipos” (Caro, 2014, p.2). Estos 

modelos son impulsadores y motivadores de esquemas direccionados a que los 

colaboradores realicen sus trabajos con calidad, esto se puede empezar a ajustar desde el 

modelo de “recompensa Total” (Caro, 2014, p.2). 

Este sistema de Recompensa integra otros proceso lo cual forma un modelo que da 

valor a los proceso de la empresa, reteniendo a las persona de una manera justa y 

pensando siempre en el colaborador y sus beneficios. De acuerdo a esto el proceso de 

beneficios puede ir más allá que recompensa monetaria, el Salario emocional puede 

llegar a tener mayor importancia (Figura 1) permitiendo hacer un equilibrio entre salario 

monetario y Salario Emocional (Caro, 2014). 

 

 

Fuente: Articulo Gestión Humana. Recuperado de  www.gestionhumana.com..  

Figura 1  Modelo de recompensa total 
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Motivación en los individuos  

Para revisar y conocer las  necesidades y motivaciones del ser humano interactuando 

con su entorno, es relevante conocer sobre la Pirámide de Maslow, en esta teoría de la 

motivación humana, Maslow recapitula en una pirámide las necesidades humanas desde 

las más básicas hasta las  más complejas.  

 

 
Fuente. 
https://www.google.com.co/search?q=teoria+de+la+motivacion+de+maslow&newwindow=1&es_sm=93&source=lnms&tbm=isch
&sa=X&ei=-c7rU-6jKcbjsATc2YCYAw&ved=0CAgQ_AUoAQ&biw=1024&bih=499#imgdii=_ 
 
Figura 2. Pirámide de las Necesidades de Maslow.  
 

 

Según Maslow (1943) estas estarían divididas como se relaciona a continuación 

Primer nivel fisiológicas. 

En el primer nivel Fisiológicas: hace referencia a comer, descansar y todos esos 

conjuntos metabólicos que se autorregulan para mantener un equilibrio interno.  
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Segundo nivel seguridad. 

Surgen cuando las necesidades fisiológicas están satisfechas. Se refiere a sentirse 

seguro y protegido, seguridad física, protección de bienes, familia, empleo entre otras.    

Tercer nivel social. 

Aquí referencia todo lo del entorno social, aceptación  y/o amistad, estás se 

satisfacen mediante actividades deportivas, culturales  y/o recreativas.  

Cuarto nivel estima. 

Esta va encaminada en dos niveles; la primera la estima y respeto sobre nosotros 

mismos, logros y autoconfianza y la segunda está dirigida a la estima y respeto  hacia los 

demás personas, aprecio reconocimiento, fama entre otras.  

Quinto nivel autorrealización 

En esta ultima la cual es la más alta y se encuentra por encima de todas las otras 

necesidades, está reflejado los proceso psicológicos de motivación, autorrealización y 

necesidades del ser.  

En este último nivel ubicamos estas expectativas y motivación del ser humano y se 

orientaran a todos estos factores que influyen en la vida laboral.  

Es por esto que también a continuación se enfatizara en Teoría del factor dual de 

Herzberg. En la recopilación relaciona sobre las teorías de la motivación, cita a Herzerg 

y dice:  
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Tabla 1.  

Teoría del factor dual de Herzberg 

Factores Higiénicos 
 

Factores motivadores 

 Factores económicos: Sueldos, 
salarios, prestaciones.
Condiciones físicas del trabajo: 
Iluminación y temperatura adecuadas, 
entorno físico seguro 

 Seguridad: Privilegios de 
antigüedad, procedimientos sobre 
quejas, reglas de trabajo justas, 
políticas y procedimientos de la 
organización. 

 Factores Sociales: 
Oportunidades para relacionarse con 
los demás compañeros. 

 Status: Títulos de los puestos, 
oficinas propias,  privilegios 

 Control técnico. 

 Tareas estimulantes: Posibilidad 
de manifestar la propia personalidad y 
de desarrollarse plenamente 

 Sentimiento de autorrealización: 
Certeza de contribuir en la realización 
de algo de valor. 

 Reconocimiento de una labor 
bien hecha: La confirmación de que se 
ha realizado un trabajo importante. 

 Logro o cumplimiento: La 
oportunidad de realizar cosas 
interesantes. 

 Mayor responsabilidad: El logro 
de nuevas tareas y labores que amplíen 
el puesto y brinden un mayor control 
del mismo. 

Fuente. Keith Davis, “Human Behavior of Work:  Human Relations and Organizational Behavior”, New York, McGraw Hill, 1979. 
Recuperado de   http://manuelgross.bligoo.com/las-8-teorias-mas-importantes-sobre-la-motivacion-actualizado  
 

 

 

Fuente: http://comportamientoorgan.blogspot.com/ 

Figura 3. Motivadores – Higiénicos.  
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Con base en una investigación Herzberg, concluyo que cuando las personas se 

sentían a gusto con su trabajo, daba el mérito a sí mismas, y cuando era lo contrario, 

tendían a culpar a factores externos, comprobando que los factores que los motivan no 

son los mismos que los desmotivan. Es por esto que los divide en dos motivadores e 

higiénicos. En este último es donde deben apuntar asertivamente las organizaciones.  

Otra teoría a resaltar es la de Mc Clelland, quien afirma que los individuos poseen 

necesidad de: logro, poder y afiliación.  

 

 

Fuente: http://www.eumed.net/libros-gratis/2007a/231/44.htm 

Figura 4. Teoría de McClelland  

 

 

En otra instancia para Douglas Mc Gregor, representa dos hipótesis contrapuestas  

de trabajo  y con  maneras distintas de dirección: 
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Fuente: http://www.xcompetencias.com/gestion/dime_que_piensas_y_t.htm 
 
Figura 5. Teoría X y Teoría Y.  
 

Para Víctor Vroom la visión está reflejada en la teoría de las expectativas:  

 

 

Fuente: http://superateentodo.blogspot.com/2013/05/teorias-de-las-necesidades.html 

Figura 6. Conceptos básicos del modelo de expectativas de Vroom 
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En este  afirma que los  deseos y las expectativas, se relacionan individualmente y se 

condicionan de acuerdo a la práctica década persona. 

Como se evidencia la motivación en el individuo es un factor indispensable para, 

mantener y retener a un empleado con una alta satisfacción.  Por lo cual se debe trabajar 

en todos aquellos componentes que hacen que este individuo se sienta satisfecho en una 

organización. Ya que como dice Amorós (S.F) la motivación 

Se refiere a las fuerzas que actúan sobre un individuo o en su interior, y originan que 

se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas, condicionados por 

la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual. Debido a que los 

motivos de desarrollar un trabajo por parte de los empleados influyen en la 

productividad, se constituye en una de las tareas de los gerentes encaminar 

efectivamente la motivación del empleado, hacia el logro de las metas de la 

organización. Los tres elementos claves que se pueden sacar de esta definición son: 

Esfuerzo: que es una medida de la intensidad. Una persona motivada se dedica con 

empeño a su objetivo. Se debe considerar la calidad del esfuerzo como la intensidad. 

El esfuerzo que se dirige hacia las metas de la organización y que es consistente con 

éstas, es el que deben buscar los gerentes.  

Necesidad: se refiere a algún estado interno que hace que determinados productos 

parezcan atrayentes. Una necesidad que no se satisface crea una tensión, que 

estimula un impulso en el individuo, los cuales originan un comportamiento de 

búsqueda para encontrar metas individuales que de lograrse, satisfacerán la 

necesidad y provocarán que la tensión disminuya.  

Metas organizacionales: es decir los objetivos que la organización busca (p. 81). 
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Procesos de compensación  

Todos los procesos de compensación buscan atraer y retener a personas con 

diferentes competencias, pero existen hoy en día muchos procesos que no tienen las 

políticas de remuneración específicas, esto ha generado la deserción del talento en 

muchas compañías y con esto disminución en la productividad de los negocios. Es por 

esto que los líderes han visto que la equidad juega un papel muy importante, ya que la 

transparencia que pueda llegar a tener un proceso de compensación en la compañía se 

vuelve estandarizado, trayendo consigo un procesos de competencia sana entre los 

colaboradores, que van a tener una remuneración  igual o equitativa (Nieto, 2014). 

Sin embrago Nieto, (2014) afirma:  

Si bien las responsabilidades pueden ser similares o iguales, los resultados de cada 

individuo son diferentes, por tal razón, en niveles de responsabilidades iguales o 

similares, la “oportunidad” de generar ingresos es la misma, pero estos ingresos no 

están garantizados en un 100%, sino que un porcentaje está directamente asociado al 

cumplimiento de resultados; de esta manera, la equidad puede definirse como algo 

en donde a iguales niveles de responsabilidades, impacto del cargo y resultados, 

igual remuneración (p.3).  

Este concepto puede ser muy interesante, ya que las organizaciones dentro de su 

proceso de equidad, debe estandarizar sus procesos, perfiles y salarios, haciendo una 

evaluación específica del mercado y llevando a cabo el levantamiento de los mismos. Lo 

realmente importante con respecto a la equidad es que cada organización sea 

responsable por que sea un interés común, que involucre los derechos de los 

colaboradores, y así tenga impacto en la motivación e índices de rotación (Nieto, 2014). 
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Rotación de personal  

La rotación de personal o salidas de personal por motivo de despido o renuncia 

afecta a todas las organizaciones, generando inestabilidad económica y social, que afecta 

la productividad y peor si lo vemos como un movimiento  de capital que posiblemente 

va a terminar en nuestra competencia, además nuestro servicio va  a terminar afectado 

cuando nuevamente debemos capacitar y dar tiempo para la creación de relaciones entre 

nuestro empleado, empresa y clientes. 

La falta de motivación en un equipo de trabajo pude 

Fuentes rotación 

 Condiciones laborales 

 Incompatibilidad con los jefes 

 Falta de oportunidades de crecimiento 

 Baja remuneración  

 Ausencia de paquete de retención 

 Cultura de la empresa 

 Baja incentivación  

 Sobrecarga laboral 

 Falta de tiempo para la familia 

 Infraestructura 

 Falta de proyectos de carrera 

 Falta de planes de bienestar 

 Falta de igual de condiciones 

 Falta de herramientas 
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Según un artículo de Gestiopolis (anónimo) (S.F) los siguientes son los Índices de 

rotación 

Relación porcentual entre las admisiones y los retiros de personal en un periodo de 

tiempo 

Baja: Estancamiento y envejecimiento del personal dentro de la organización 

Elevado: Inestabilidad, demasiada fluidez, revisión de condiciones 

Ideal: Se tiene la capacidad de retener al mejor personal y podemos sustituir 

aquellos que presentan problemas difíciles de corregir. 

Perdida de personal: Cuando se trata de medir la y sus causas se debe no se debe 

considerar el número de las nuevas contrataciones, sino el personal desvinculado  por 

iniciativa propia o por decisiones propias de la organización, sobre el total de la planta 

evaluada.   

 Con el fin de poder evaluar las causas y corregir el tema de la rotación muchas 

empresas diseñan una entrevista de retiro que debe cubrir aspectos como: 

Información básica (confrontación con nuestra información)   

Causa del retiro  

Cargos desempeñados 

Fecha de ingreso 

Fecha de retiro 

Opinión sobre 

Condiciones laborales 

Condiciones de ambiente 

Jefatura directa 

Organización de la empresa 



RETENCIÓN DE PERSONAL /SALARIO EMOCIONAL 24 

Manejo de personal 

Sugerencias 

Indagación sobre bajo qué condiciones se quedaría  

Esta información debe ser tabulada y reportada a las directrices, para corregir y 

poder contrarrestar los efectos para la mejora del problema existente. 

La competitividad salarial toma cada vez más fuerza en el ámbito organizacional, las 

múltiples ofertas que se pueden encontrar hoy en día en el mercado generan mayor 

participación de los jóvenes profesionales en conocer nuevas ofertas, nuevos procesos y 

opciones de desarrollo.  Todo el “paquete” de compensación hace que cada persona 

evalué sus intereses, que están claramente dentro de su proyecto de carrera. Nieto, 

(2014) afirma:  

De igual manera, la remuneración económica juega un papel importante a la hora de 

tomar cualquier decisión, razón fundamental para darle gerencia por medio de una 

posición estratégica. Fijar dicha posición tiene que ver básicamente con establecer 

políticas de remuneración competitivas en el mercado laboral, a partir del 

conocimiento del negocio, del momento de la compañía y de su sector (p.3).   

Se requiere entonces: 

Definir el mercado de referencia. 

Significa tener claro en dónde se puede ubicar talento para la organización y qué 

crecimiento podría tener por área (comercial, producto, apoyo, entre otros). 

Información de los niveles de remuneración del mercado. 

Contar con información confiable del mercado es fundamental para establecer la 

base sobre la cual se tomarán decisiones. Los estudios generales de mercado ayudan a 

establecer tendencias de remuneración, pero cuando se trata de tomar decisiones más 



RETENCIÓN DE PERSONAL /SALARIO EMOCIONAL 25 

acertadas, contratar estudios cerrados puede ser más efectivo. Cualquiera que sea la 

fuente de información, es necesario garantizar la disponibilidad de la siguiente 

información por cargo: remuneración fija, remuneración variable y beneficios. 

Entendimiento de la estrategia del negocio. 

Pagar los salarios más altos del mercado no significa necesariamente pagar bien, 

mantener niveles de remuneración fija no es exclusivamente malo, tener una política 

generosa de beneficios extralegales no es del todo ineficiente, tener las mismas prácticas 

del mercado no representa obligatoriamente ser competitivo. Cada negocio se comporta 

diferente, cada compañía persigue objetivos diferentes y cada una vive simultáneamente 

momentos organizacionales diferentes, así que el entendimiento de todos estos factores 

es determinante para establecer la política de remuneración más adecuada para apalancar 

el logro de los resultados. 

El gana - gana en las organizaciones, debe ser un valor fundamental, como se 

proyecta y se visualiza al empleado talentoso dentro de una organización, es que perdure 

y aporte grandes desarrollos a las organizaciones o que mantenga de manera experta 

siempre sus funciones, esto conlleva a que junto con otros factores sea una organización 

rentable, con visión de crecimiento y/o con productos y servicios altamente competentes.  

Es por esto que se debe realizar un adecuado diagnóstico para establecer un salario 

emocional o incentivo dentro de las organizaciones ya que como dice (Brenes Leiva, 

S.F) 

Desde el punto de vista de la empresa, la combinación ideal de los distintos tipos de 

incentivos debe contar con las siguientes características: 

 Motivar al empleado a ser lo más productivo posible. 
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 Promover el aumento de la productividad del recurso humano a través de más 

y mejor educación, disponibilidad de equipo, etc. 

 Retener el personal valioso. 

 Desalentar a los trabajadores indeseables de que permanezcan en la empresa. 

 Atraer el mejor recurso humano disponible en el mercado. 

 Ahorrar cuanto sea posible, especialmente en lo referente a cargas sociales y 

gestión de algunos beneficios particulares, tales como seguros, pensiones, etc. 

A partir de ahí se puede realizar una serie de preguntas y establecer procesos 

comparativos sobre la organización, como dice: un artículo muy interesante sobre el 

acierto de retener el talento: 

      ¿Qué ofrece mi empresa? La Propuesta de Valor, es el producto que la empresa 

ofrece al futuro talento. En este caso, el candidato es un cliente y la compañía es la que 

se encarga de vender un proyecto, una empresa. El cliente se sentirá atraído por la oferta, 

si el producto cumple con las expectativas de la persona: un buen ambiente laboral, 

reconocimientos, novación, buenas relaciones interpersonales  y la interacción con los 

empresarios. 

Claro está que para establecer este tipo de estrategias es necesario, sensibilizarse y 

reconocer la importancia del mismo, como valor agregado y plus dentro de las 

organizaciones. Este paréntesis se enmarca debido a que en algunas situaciones los 

trabajadores, no notan la diferencia y lo ven como un deber y no como un esfuerzo e 

inversión que realiza las organizaciones. 

Las generaciones y su movimiento en las organizaciones  

La rotación  de personal es un obstáculo para el desarrollo y crecimiento de  
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cualquier organización, y aunque siempre ha existido, ahora es mayor y se incluye 

dentro de los de mejora.     

El trabajo en conjunto de los diferentes grupos  de generaciones que en teoría 

debería ser un escenario perfecto por la mezcla de experiencias, estilos, ideas y metas no 

ha dado los resultados deseados por efectos de la comunicación, jerarquía y adaptación. 

Hay diferentes situaciones que a diario pueden enfrentar y acrecentar a nuestras 

diferentes generaciones como la conformación de grupos,  selección de líderes, 

innovación y negociación que se vuelven determinantes para el éxito o fracaso de toda 

organización.   

Generaciones potenciales en el mercado laboral: 

Baby boomers (1940 – 1964). 

Presentan la menor rotación, están acostumbrados a trabajar más de ocho horas, no 

están conformes con retirarse y muestran recelo ante aquellos que aspiran sucederlos, ya 

comienzan a llegar a la tercera edad, momento en el cual supuestamente dejan de ser 

activos para el mercado, puede marcarse la disminución de ingresos o menor oferta 

laboral, aunque esta generación no dejará de sorprender y seguirá rompiendo 

paradigmas.   Son el eco y la huella indeleble para sus hijos, y para las otras 

generaciones son considerados como una fuente de conocimiento y experiencia 

(Manpower, 2009, p.1) 

 Generación X (1965 – 1981). 

Tienen vidas activas, equilibradas y felices, no son mediocres, ni inseguros, ni 

angustiados.  Según un estudio a largo plazo realizado por la Universidad de Michigan 

(EE UU), la mayoría de los miembros de la llamada Generación X , se dedican en su 
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tiempo libre a la cultura, el ocio o a la lectura, entre otras actividades (Manpower, 2009, 

p 1)  

 

Generación Y (1981 – 2000). 

O milenarios, presenta mayor rotación, pero es la que ocupa mayor parte de los 

puestos gerenciales, buscan diferenciarse de las anteriores y quieren mostrar la 

evolución, que están influenciadas por la globalidad, ellos quieren tener su propio 

negocio o ya lo tienen.  Lideran el cambio, son idealistas, optimistas, competitivos, 

precavidos, curiosos, usan intensamente las redes sociales, tienen confianza plena en sus 

capacidades y habilidades (Manpower, 2009, p 1.) 

Esta generación busca las mejores oportunidades, pero viven por lo que los 

apasiona, siempre están en la búsqueda de mundos ideales familia, trabajo y sociedad, 

por esto a ellos se les  brindan paquetes de bienestar emocional.          
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Propuesta estratégica de retención de personal frente al modelo de salario 

emocional 

Las pequeñas empresas en Colombia han tenido un proceso de estabilidad 

económica que les ha permitido mantenerse vigentes en el mercado, dando tranquilidad 

a sus empleados. Sin embargo en un país como Colombia las pymes tienen competidores 

grandes, compañías líderes multinacionales que se han posicionado en el país, con 

estructuras sólidas y con programas atractivos para jóvenes profesionales.  

El panorama del mercado laboral demanda acciones que buscan balance Vida – 

trabajo 

Sociales 

La gran diversificación de modos de vida, hogares disfuncionales con menos hijos, 

pero mayores responsabilidades que exigen la participación de la mujer en el mercado 

laboral volviéndola totalmente activa y siempre con la preocupación de mejorar estilos 

de vida. 

Empresariales 

Cada vez se nota más en las empresas se ha notado que el Empleado en general 

utiliza de algún modo sus herramientas o tiempo de su trabajo para mantener sus 

relaciones e interacción con su grupo familiar o social. 

Nueva visión socio – laboral. 

El salario emocional como ya lo hemos visto genera motivación y retención en las 

personas y no genera grandes costos para la empresa, pero no hay modelos específicos 

que les permitan a las compañías nacionales acogerlas dentro de sus estructuras, es por 

esto que se implementó el siguiente proceso direccionado a mantener las estructuras 
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organizacionales reteniendo talento. Este proceso se realizó pensando en las compañías 

de consumo masivo de 200 empleados: 

Acciones que marcan la diferencia. 

 Calidad en el empleo 

 Flexibilidad en tiempo y espacio 

 Planes de desarrollo y carrera 

 Planes de integración familiar 

 Igualdad de condiciones 

Programa Tu vida es importante para nosotros. 

Este programa es una apuesta por la calidad de vida de los trabajadores donde la 

empresa a mediano y largo plazo obtendrá  de sus colaboradores satisfacción laboral y 

además tendrá: 

Para la empresa. 

 Mejora del clima laboral 

 Aumento de productividad  y competitividad 

 Atracción y retención del talento clave de la organización  

 Aumento del sentido de pertenencia e imagen publica  

 Entrega total hacia los objetivos de la organización 

 Mejoramiento de indicadores de salud ocupacional, industrial y medio 

ambiente 

La empresa con el programa obtendrá socios o compañeros de negocios, no tan solo 

empleados que cumplen con un horario. 
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Para el empleado. 

 Reducción de conflictos entre vida laboral, personal y familiar 

 Fomenta  la fidelidad  hacia  la empresa  sin  importar que no existan  

aumentos de  salarios de forma periódica 

 Disminución de control de enfermedades de estrés  

 Visualización de desarrollo de carrera y crecimiento profesional 

 Mejor desarrollo de funciones 

Implementación. 

Se realizara un censo en la  compañía para evaluar las necesidades que tengan los 

colaboradores dependiendo de su edad, género, escolaridad, momentos de vida por los 

cuales están pasando; con esta información se  identificara cuáles son sus necesidades 

para tener un balance laboral/familiar. 

Todo esto se agrupara para revisar la afinidad de emociones para poder identificar 

los facilitadores de vida o beneficios que se pueden ofrecer en el programa. 

Se revisara con los líderes de cada proceso los beneficios aplicables a la 

organización, sus costos y el procedimiento a seguir, para ser aplicados se les 

recomendara ligar estos beneficios a una expectativa de rendimiento. 

El plan de desarrollo y estrategia debe estar basado en la obtención de resultados 

medibles que permitan analizar la efectividad del proyecto y mejora continua, para lo 

que debemos manejar un censo y una  encuesta que determine: 

 % de mujeres en la empresa  

 % de mujeres en puestos de dirección  

 % de empleos de planta e indefinidos  



RETENCIÓN DE PERSONAL /SALARIO EMOCIONAL 32 

 % de plantilla que puede disfrutar de cada medida de flexibilidad establecida. 

 % de plantilla que utiliza cada medida.  

 % de directivos que disfrutan de alguna política o medida de conciliación.  

 % de mandos intermedios que disfrutan de alguna política o medida de 

conciliación.  

 Número de acciones de comunicación y/o formación internas.  

 Grado de satisfacción del personal que utiliza cada medida.  

 Tasa de natalidad de la plantilla.  

 % de mujeres con hijos en puestos de dirección o posiciones intermedias.  

 % de empleados que han utilizado una medida relacionada con la atención y 

cuidado de familiares.  

 % de mandos intermedios/directivos que han ascendido desde posiciones más 

básicas. 

 Nº de acciones formativas específicas por año. 

 Indicador de clima laboral (percepción, utilización, satisfacción).  

 Indicadores de importancia relativa políticas del desempeño y atracción  

 Ausentismo.  

 Capacidad de Retención. 

Salario emocional  

El salario emocional, ademas de mejorar la productividad tambien disminuye el 

estrés, por lo cual mejora la salud y reduce el ausentismo laboral. Todos estos factores 

aportan a crear una relacion de compromiso y afecto hacia la organización 
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Censo poblacional 

Se de realizar un diagnóstico, de necesidades, expectativas según nivel jerárquico, 

estado civil sexo, edad y tiempo vinculado. Por medio de este se clasificaran y agruparan  

afinidades en común. 

 

Figura 7. Vida en equilibrio y retención del talento 

 

Afinidad de emociones. 

Determinar motivación, afines, necesidades, actitudes y experiencias. Para este 

proceso es importante el apoyo de encuestas de clima y cultura organizacional, 

reuniones con los empleados, encuestas de satisfacción interna  y comité de bienestar.  

Balance emocional. 

Determinar según presupuesto y estrategia de la organización el plan a ejecutar de 

salario emocional.  

Ej. Tabla de compensación (ver Tabla 1). 
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Tabla 2 

Compensaciones 

FLEXIBILIDAD DE TIEMPO ESPACIO DE TRABAJO BALANCE VIDA Y TRABAJO PLAN DE DESARROLLO OTROS BENEFICIOS 

Horario flexible 
Refrigerio 

Dias adicionales de 
vacaciones 

Reconocimiento de 
empleados 

Acompañamiento legal y 
psicologico

Teletrabajo Guarderia infantil Eventos de bienestar Plan carrera 
Convenio provedores en 
descuentos

Dias libres para temas 
personales Espacio de descanso Tarde de cumpleaños

Gestion del 
conocimiento Coperativa de talentos 

maquinas 
dispensadoras Gimnasio

casino
Reposicion de tiempo 
laboral por viajes  

 

Comunicación interna. 

Ejecutar campañas de expectativas es una buena estrategia, para que los empleados 

sientan lo importante son para la organización, proceso de sensibilización, donde se 

identifique el esfuerzo y los costos que este implica a la empresa y charla de y 

comunicación interna con el fin de retroalimentar y capacitar la forma de ejecutar el 

modelo. 

Ejecución de programa. 

En este paso se implementara y se  entregaran los beneficios pactados y establecidos 

por los empleados y la organización. 



RETENCIÓN DE PERSONAL /SALARIO EMOCIONAL 35 

Seguimiento y control. 

Con base a los indicadores  propuestos (Ausentismo, salidas e ingresos, 

evaluaciones de desempeño, satisfacción de cliente interno y externo), se determinara si 

los indicadores de productiva aumentan, las salidas de personal disminuyen y la 

motivación de los empleados es alta.  

Políticas mecanismos y procesos. 

Establecer y documentar los pasos y procedimientos a seguir en el bienestar, 

retención y mantenimiento de los empleados en la organización. 

Programa de ejecución.  

En el presente flujograma se estable los pasos a seguir en la implementación y 

ejecución de la estrategia de salario emocional en las organizaciones PYMES.  

Este es flexible y modificable a las necesidades de cada organización.  
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Figura 8. Flujograma de ejecución  
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Resultados de la implementación 

Alineación de objetivos de la empresa y satisfacción de sus empleados  

ALINEACIÓN DE OBJETIVOS 
DE LA EMPRESAS Y 

SATISFACCIÓN DE SUS 

RESULTADOS 
REDUCCIÓN DE ROTACIÓN DE 

PERSONAL 
DISMINUCIÓN DE 

REPROCESOS EMPLEADOS MOTIVADOS ALTA PRODUCTIVIDAD

DISMINUCIÓN DE COSTOS  RENTABILIDAD 
REPUTACIÓN E IDENTIDAD 

CORPORATIVA DISMINUCIÓN DE ESTRÉS  y   
MEJORA DE CLIMA LABORAL 

 

Figura 9.  Resultados  
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Conclusiones y recomendaciones  

El presente ensayo contribuye de manera objetiva a las organizaciones Pymes, una 

visión y recopilación de las últimas tendencias de retención del talento en las 

organizaciones, esto debido a que actualmente unos de los factores principales en la 

estabilidad y motivación de los empleados son los beneficios no monetarios, diseñados 

para atender las diferentes necesidades de las personas en las empresas.  

El proceso de compensación en una compañía es vital, sin embargo este debe estar 

alineado a las nuevas metodologías  en donde  el salario emocional permite crear una 

verdadera conexión entre la empresa y los empleados, así su productividad aumentara y 

la motivación generara retención de personal. Ya que como se mencionó a lo largo del 

ensayo, el salario emocional actualmente está generando una nueva metodología que no 

solo impacta en la retención y motivación de las personas, si no en el sentido y 

significado del trabajo para los empleados, lo cual a largo plazo genera pertenencia hacia 

su empresa. Adicionalmente conformar el mejor equipo y crear grupos de alto 

desempeño es la meta de todas las organizaciones y este proceso se ve alineado con el 

proyecto de salario emocional, mostrando nuevas alternativas de compensación no 

monetaria a jóvenes profesionales, los cuales buscan bienestar y vida en equilibrio en 

una compañía. 

Finalmente se concluye, que la presente investigación y propuesta del modelo de 

salario emocional y su influencia en la retención del talento, establece  una herramienta 

de apoyo, para las empresas que deseen conocer los factores internos y motivacionales 

de un empleado y su impacto en la productividad de sus organizaciones.  
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Adicionalmente  esta propuesta da a conocer las bases del porque es necesario 

implementarlo dentro de las organizaciones y plantea una serie métodos de actuación, 

integrando los resultados esperados en las organizaciones que desean apuntar a ser 

altamente rentables, productivas y pensando en la satisfacción de sus empleados.  
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