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RESUMEN 

El salario emocional en los últimos años ha obtenido relevancia debido a que 

está enfocado en satisfacer las necesidades e incrementar la motivación de los 

trabajadores; por este motivo el propósito de esta revisión, fue analizar la 

importancia del salario emocional para los trabajadores en Colombia, determinar las 

estrategias que utilizan las empresas colombianas para retener al personal entorno 

a este concepto y poder constatar la relación entre salario emocional y productividad 

laboral. A través de una revisión de la literatura científica se logró concluir que este 

concepto es considerado un elemento muy importante de retribución, que aporta 

múltiples beneficios para los trabajadores porque está asociado con la satisfacción 

de necesidades personales, profesionales y familiares, consiguiendo mejorar la 

calidad de vida de cada de uno de ellos y simultáneamente los beneficios para las 

empresa, ya que la investigación expone que al adaptar el salario emocional , se 

logra  obtener fidelización, crear mayor sentido de pertenencia, rendimiento en la 
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productividad  y mejoría en el desempeño de las actividades en general, 

constatando así, la relación  entre  salario emocional y productividad. 

PALABRAS CLAVES: salario emocional, satisfacción laboral, retención laboral, 

productividad laboral  

ABSTRACT 

 

The emotional salary in recent years has gained relevance because it is 

focused on meeting the needs and increasing the motivation of workers; for this 

reason, the purpose of this review was to analyze the importance of emotional salary 

for workers in Colombia, to determine the strategies used by Colombian companies 

to retain staff around this concept and to verify the relationship between emotional 

salary and labor productivity. Through a review of the scientific literature it was 

possible to conclude that this concept is considered a very important element of 

remuneration, which provides multiple benefits for workers because it is associated 

with the satisfaction of personal, professional and family needs, managing to 

improve the quality of life of each of them and simultaneously the benefits for the 

company, since the research exposes that by adapting the emotional salary, it is 

possible to obtain loyalty, create a greater sense of belonging, performance in 

productivity and improvement in the performance of activities in general, thus 

verifying the relationship between emotional salary and productivity. 
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El futuro de las organizaciones y en últimas su razón de ser, son las 

personas, el tiempo en el que se consideraba a los colaboradores como recursos 

que estaban siempre disponibles, ya pasó a la historia, ahora las organizaciones 

consideran a las personas, no solo como el activo más importante para el logro de 

los objetivos, sino como talentos con posibilidad de desarrollarse, tanto es así, que 

se dedica toda un área o departamento para gestionar el talento humano. 

(Ramírez et. al, 2019; Kravariti y Johnston, 2019). 

 

Desde la alta gerencia se plantean estrategias para la atracción, el 

reclutamiento y la retención de talentos, estrategias que no solo impactan en la 

productividad, sino en la motivación y la satisfacción de los colaboradores. 

(Arbeláez y González, 2017). Entre las estrategias de éxito que se han estudiado, 

el presente documento se centrará en el salario emocional, que según Espinoza y 

Toscano (2020) es toda contraprestación de connotación intangible que un 

colaborador reciba en contraprestación por el trabajo realizado. Espinoza y 

Toscano (2020) definen además que, gracias al salario emocional, los 

colaboradores han incrementado su rendimiento, motivación y productividad 

laboral. 

 

En el mismo sentido, Chiavenato (2017) considera que la productividad 

laboral, va de la mano de la motivación del personal para desempeñar las tareas 

encomendadas, lo que él denomina calidad de vida en el trabajo. (Bjuggren, 2018) 



 

 

El presente artículo de revisión pretende analizar la importancia que el 

salario emocional tiene para los trabajadores colombianos, determinar las 

estrategias que utilizan los empleadores y constatar la relación que este tiene con 

la productividad laboral. 

 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

Desde sus orígenes, el hombre ha estado inquieto por la búsqueda de 

satisfacer sus necesidades y es esa búsqueda lo que ha permitido su evolución, 

sin embargo, las necesidades van cambiando y con ellas su motivación para 

satisfacerlas. (Rubio et. al, 2020) En el ámbito laboral, la satisfacción puede 

entenderse como las consecuencias emocionales que posibilitan o no el 

desempeño de los individuos en las organizaciones. (Djoemadi, F et. al, 2019; 

Taheri, R et. al, 2020). 

 

Satisfacer a un empleado es una ardua tarea, pero sin duda existe una 

fuerte conexión entre la motivación y el compromiso de los empleados con la 

organización. La satisfacción laboral es el arma más poderosa para la retención de 

talentos y para evitar un alto índice de rotación. Se sabe que el colaborador se 



 

quedará si considera satisfactorio su trabajo, de lo contrario se marchará. (Halter  

R et. al, 2017 ; Carpio y Burbano, 2021) 

 

En la actualidad, los gerentes están en constante diseño de estrategias que 

permitan la fidelización de sus colaboradores. No solo las retribuciones 

económicas son importantes en la satisfacción laboral, por el contrario, estrategias 

que no afectan el salario monetario, como el salario emocional, están tomando 

más fuerza en los últimos tiempos. (Ávila, 2021) 

 

El salario emocional se implementa en las organizaciones a fin de mejorar 

el bienestar de los empleados, generar sentido de pertenencia y en últimas para 

garantizar la permanencia de estos en la organización. (Rubio y Varón, 2018). 

Pero ¿es el salario emocional importante para los trabajadores en Colombia? 

 

OBJETIVOS 

 

OBJETIVO GENERAL 

Analizar la importancia del salario emocional para los trabajadores en 

Colombia 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS  



 

● Determinar las estrategias que utilizan las empresas colombianas 

para retener al personal, en torno al concepto de salario emocional. 

● Constatar la relación entre salario emocional y productividad laboral 

 

JUSTIFICACIÓN 

 

El siguiente artículo de revisión bibliográfica se realiza con el fin de analizar 

y aportar conocimiento con respecto a la importancia que en las organizaciones de 

Colombia, adopten y pongan en práctica el salario emocional como estrategia de 

bienestar notable en beneficio del trabajador, en las cuales sobresalen factores 

como lo son el teletrabajo, horarios flexibles, días libres, beneficios sociales, 

espacios de entretenimiento,  así mismo proyectos que permitan el crecimiento y 

fortalecimiento intelectual de acuerdo a los niveles y necesidades de cada uno por 

medio de capacitaciones y planes de  formación como lo propone Benites y Vélez 

(2020), con los que puedan conseguir ascensos y la satisfacción personal.   

 

Cuando el trabajador percibe esos beneficios que los impactan de manera 

positiva, se logra mejorar la calidad de vida, porque se suplen las necesidades, al 

encontrar el equilibrio entre la vida laboral y personal. (Espinoza y Toscano, 2020; 

Moutón y Bussin, 2019).  



 

Como efecto y paralelamente a lo mencionado, las organizaciones también  

se verán  favorecidas de manera recíproca y orgánica, originando un ambiente de 

trabajo adecuado, percibiendo mejoría en la productividad y logrando retener 

talento humano, minimizando así el ausentismo y el alto índice de rotación, 

consiguiendo reducir costos en los procesos de selección, inducción, costos de 

capacitación, decrecimiento de productividad como argumenta (Misagel, 2021) 

 

ANTECEDENTES 

 

En el ámbito Nacional, Torres et. al, (2015) concluyen que las 

organizaciones deben estar a la vanguardia, si de fidelizar al personal se requiere, 

adaptándose a las nuevas tendencias y los nuevos retos que ofrece el mercado. 

Además, dejan ver que los colaboradores hoy por hoy ya no se motivan 

únicamente por la remuneración salarial, prefieren y exigen otro tipo de incentivos 

y beneficios, en los que también se involucren las familias. Por otra parte, 

Camacho J, (2017) sugiere que antes de definir los tipos de incentivos que se 

pretenden otorgar, es indispensable conocer las necesidades de cada uno de los 

empleados. Asimismo, advierte que por ningún motivo se debe pretender 

reemplazar la compensación económica debe ser justa y con una política de 

salario emocional, no solo seria contra la ley, sino que además se perdería el 

objetivo de esta.  

 



 

Aura Renteria (2019) plantea y encuentra como evidencia en su 

investigación que el impacto de los incentivos y estrategias de bienestar son 

positivas pero su  efecto también se transmuta de acuerdo a unas variables o serie 

de características y condiciones de los trabajadores, como los son niveles de 

estudio, si es hombre o mujer o entre rangos salariales. 

 

Tabares y Osorio, (2016) determinan cuatro aspectos a los que debe 

apuntar el salario emocional para considerarse una estrategia exitosa y son: 1. 

Que el empleado se sienta a gusto trabajando, 2. Que el espacio donde se 

desarrolla la labor sea adecuado, 3. Que el ambiente o las relaciones laborales 

sean armoniosas y 4. Que se conserve el equilibrio entre la relación trabajo y 

familia. Sin duda estrategias como el salario emocional pueden ser aplicadas en 

cualquier tipo y tamaño de empresa. (Gil et. al, 2019) 

  

Cuando de reclutar talentos se trata, las empresas que ofrecen más que 

solo una remuneración económica, se vuelven más atractivas, desde el primer 

contacto, el postulante sabrá que es una empresa donde se preocupan por la 

calidad de vida y el cuidado del talento humano. (Torres y Novoa, 2021). 

  

A nivel Internacional, se ha demostrado que, la mayoría de empresas no 

tienen estandarizados programas de salario emocional como tal, pero si se llevan 

a cabo actividades enmarcadas en este concepto, que buscan motivación laboral y 



 

en términos generales la mejora de la relación empleado/empleador, caso 

concreto, los establecimientos hoteleros de la ciudad de Mar del Plata. (Redondo 

A y Arraigada M, 2013) Se ha confirmado que la satisfacción y la motivación 

laboral, influyen positivamente en la productividad de la organización, así lo 

concluyen Leitão et. al (2021) 

  

Recientemente, un estudio en el que se involucraron cerca de 381 

empresas de la industria agroalimentaria en España concluye que las habilidades 

gerenciales humanísticas impactan positivamente en la satisfacción de los 

empleados y no solo eso, estrategias como el salario emocional, han logrado 

mejorar el bienestar laboral, el desempeño de los trabajadores y la competitividad, 

lo que finalmente redunda en la retención de talentos. (Carpio y Urbano, 2021) 

Pero, el salario emocional no solo impacta la satisfacción laboral de manera 

individual, se ha demostrado que además influye en un alto grado de manera 

positiva en la cultura organizacional. (Cordero et. al, 2022) 

 

MARCO TEÓRICO 

 

Al revisar la literatura científica reciente se puede evidenciar que las teorías 

de satisfacción laboral, propuestas por autores clásicos como Frederick Herzberg 

(1974), Locke (1976) y Spector (1997) siguen siendo trascendentales en la 

actualidad al observar que las organizaciones se están concientizando de la 



 

importancia del salario emocional dentro de la gestión que realiza el área del 

talento humano en conjunto con la alta dirección  como clave para mejorar la 

calidad de vida de los trabajadores como lo plantea Grace Benavides y Angela 

Arce (2020); siendo así un factor diferenciador al pluralizar los beneficios 

intangibles para los trabajadores.  

  

 Las causas más comunes asociados a la alta rotación de personal en las 

empresas Colombianas son: los procesos poco adecuados  de cultura 

organizacional, el bajo desempeño de acuerdo a las responsabilidades funciones 

asignadas al trabajador, baja compensación salarial y ausencia o carencia de 

beneficios psicológicos. para esto el autor Virender (2017) probó con éxito la teoría 

de Herzberg, la cual señala que, para aumentar los niveles de satisfacción en el 

trabajo, se deben incentivar a los colaboradores a través de motivadores como: 

oportunidades para crecer y desarrollarse en las organizaciones, reconocimiento 

por los logros, actividades tendientes a mejorar las relaciones interpersonales, 

compensaciones económicas diferentes al salario y condiciones de trabajo 

seguras. 

 

 Asi mismo Alexia Peña (2020) afirma que todo esfuerzo que brinda la 

organización que conlleve al equilibrio personal y profesional de cada  uno de los 

trabajadores, van a ser percibidos fácilmente  y más si estos van en concordancia 

con los valores corporativos puesto que van a permitir construir una definición 



 

propia del salario emocional por los beneficios que les están otorgando, creando 

fidelización, compromiso y una actitud positiva con respecto a su labor. El fomento 

de la motivación no económica permite tener trabajadores satisfechos con un 

excelente clima laboral, mejores relaciones interpersonales y una deseable 

comunicación  entre empleado y empleador (Rodriguez, 2018). 

 

También en 2017, Alfayad y Arif toman como base teórica a Herzberg, 

considerando por primera vez, en el contexto del medio oriente, la voz de los 

empleados.  Tener en cuenta la voz de sus empleados, es un elemento motivador 

al momento de implementar estrategias para incrementar los niveles de 

satisfacción laboral. Involucrar a los colaboradores, conocer sus intereses y 

tenerlos en cuenta en la toma de decisiones, genera empleados comprometidos 

con los objetivos organizacionales y a su vez, organizaciones productivas. Esto 

mismo lo plantea Liz Cartagena (2018) al invitar al lector a que se realicen 

estudios previos y encuestas para conocer necesidades y preferencias del 

trabajador logrando así, poder generar las estrategias correctas de incentivos 

acordes a los resultados obtenidos. 

  

La teoría de Herzberg se ha aplicado a diversas empresas, siempre 

enfocado en el sector industrial, pero es una teoría que se puede aplicar a 

cualquier ámbito, en 2020 se adelantó un estudio, donde se involucró empleados 

al servicio de la salud en Omán.  Si bien los resultados no fueron del todo 



 

positivos, debido a que los colaboradores manifestaron su descontento o 

insatisfacción en el trabajo, si se puede precisar que la ausencia de mecanismos 

que busquen incentivar la satisfacción laboral afecta directamente el desempeño 

de los colaboradores (Alrawahi et. al, 2020). 

 

 El salario emocional es un recurso que no genera costos para las 

empresas para todos los beneficios que este trae, como principalmente el 

mejoramiento en el clima laboral para lograr satisfacer necesidades del trabajador 

a nivel familiar, personal, profesional y laboral como lo concluyen Santofimio y 

Rodríguez (2016). 

 

Así como la satisfacción trae consigo efectos positivos en el desempeño 

laboral, la insatisfacción lo afecta negativamente. La insatisfacción laboral opaca la 

reputación de las organizaciones, genera pérdida de confianza y puede frenar el 

crecimiento económico (Shaikh S, 2019). 

  

Por otra parte, Kucel y Vilalta (2013) estudiaron la teoría de la discrepancia 

de Locke, la cual establece que, tanto la que la satisfacción laboral, como la 

Insatisfacción, son el producto de lo que uno quiere del trabajo y lo que uno 

percibe que obtiene del trabajo. Concluyendo que la satisfacción laboral es una 

evaluación subjetiva que cada individuo realiza según experiencia, conveniencias 

y necesidades.   Las condiciones laborales y de riesgo externo también influyen y 



 

marcan un rumbo sobre la percepción del trabajador sobre lo que podría definirse 

como beneficios para su satisfacción (Rubio et. al, 2018). a lo que se considera 

conveniente que para evitar frustraciones no sólo se tengan en cuenta esas 

necesidades y aspiraciones específicas, sino también todas aquellas necesidades 

básicas, como las postuladas en la teoría de necesidades básicas de Abraham 

Maslow. 

 

Adicional a esto Huanay y Herrera (2018) en su investigación concluyeron 

que existen diferencias claramente significativas con respecto a la definición del 

salario emocional con respecto al nivel jerárquico en una organización entre el 

mando operativo, los mandos medios y con el mando más alto. 

 

RESULTADOS 

 

Actualmente se viene considerando con más fuerza que el talento humano 

es pieza clave para el desarrollo y la productividad de las organizaciones y en esta 

medida se han diseñado estrategias tendientes a fidelizar el personal.  En ese 

sentido, Tabares y Osorio (2016) y Camacho (2017) tienen posiciones semejantes 

al afirmar que el salario emocional es clave en el logro de ese objetivo, al tiempo 

que se complementan al considerar que es una estrategia que debe estructurarse 

de manera individual, teniendo en cuenta las necesidades particulares de cada 

colaborador.  



 

 

En contraste a lo anterior, Huanay y Herrera (2018) consideran que el éxito 

de la estrategia no radica el estudio de necesidades particulares, más bien lo 

encuentran en la segmentación de este estudio y para ello proponen que se 

identifiquen las necesidades por grupos de colaboradores, teniendo en cuenta los 

niveles jerárquicos de la organización y en se sentido definir los tipos de incentivos 

que se pretenden otorgar. 

 

Finalmente y tras la recopilación de diversos autores se logra identificar 

que, en su gran mayoría, las organizaciones no solo colombianas, sino también en 

el ámbito internacional, no han formalizado o estandarizado en sus planes de 

gestión del talento humano, programas o estrategias denominadas salario 

emocional, pero la literatura científica revela que si se adelantan acciones que 

buscan mejorar la calidad de vida en el trabajo a su vez que se disminuye el índice 

de ausentismo y rotación laboral. 

 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 

El estudio pretendía analizar la importancia del salario emocional para los 

trabajadores, teniendo en cuenta las experiencias en el caso colombiano, pero 

actualmente la literatura científica se ha enfocado más en describir los 

componentes y beneficios de estrategias como el salario emocional, pero se ha 



 

quedado corta en plasmar evidencia científica o empírica que valide los resultados 

obtenidos gracias a su implementación en las organizaciones. 

  

En Colombia la implementación de estrategias como el salario emocional es 

incipiente y es de esperarse en un país donde las inequidades salariales son tan 

marcadas y donde no existe una política de pleno empleo, sin embargo, es de 

rescatar las organizaciones que desde la alta gerencia pretenden estar a la 

vanguardia y adoptan nuevas tendencias para posicionarse en un mercado 

altamente globalizado y competitivo. 

  

Aunque no es el alcance de la presente revisión bibliográfica, se considera 

interesante que, para futuras investigaciones, los autores puedan encaminar 

estudios centrados en las vivencias del personal que se beneficia del salario 

emocional para conocer sus percepciones y poder comprender cómo estas 

estrategias impactan sus vidas. 

 

 

 

 

 

 



 

CONCLUSIONES 

 

En este artículo a partir de la revisión documental realizada, se logró 

identificar  la importancia que tiene el salario emocional,  siendo considerado un 

elemento de retribución notable, no económico, que trae una cantidad innumerable 

de beneficios para los trabajadores, obtenidos al percibir este tipo de estrategias 

por parte de las organizaciones, que logra crear condiciones laborales sanas y 

estables, ya que se asocia con la satisfacción de necesidades personales, 

profesionales y familiares, consiguiendo mejorar la calidad de vida de cada de uno 

de ellos. 

 

Así mismo, que para las empresas es importante la creación de  estrategias  

claras y realistas para la implementación del salario emocional que se puedan 

transformar en un plan de acción sostenible en el tiempo y sobre todo eficiente, 

que generen estabilidad laboral; las más destacadas y comunes que se pudieron 

evidenciar son las que permiten flexibilidad en horarios, beneficios para compartir 

con el grupo familiar y las estrategias que aporta a la mejoría de competencias 

como lo son plan carrera o de estudio a cualquier nivel. 

 

Finalmente se comprueba que existe incidencia entre  salario emocional y 

productividad, ya que la teoría e historia muestra que en la actualidad uno de los 

modos más efectivo para que las empresas sin importar su tamaño alcancen un 



 

incremento en el rendimiento y productividad, es el de invertir en beneficios para el 

capital humano, del cual se obtiene fidelización creando mayor sentido de 

pertenencia y mejoría en el desempeño de sus actividades. 
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