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Resumen 

 El salario emocional se define como la compensación no monetaria que las 

organizaciones brindan a sus empleados para estimular y motivar su desempeño, para que los 

colaboradores puedan utilizar y desarrollar su talento y  para que trabajar sea una experiencia 

agradable. Es así como el salario emocional se ha convertido en tema fundamental para aquellas 

organizaciones que buscan productividad, reducir el ausentismo y un buen clima laboral.   

El objetivo de esta investigación es diseñar un modelo de salario emocional para los 

colaboradores de Cardiocolombia S.A.S entidad que ofrece servicios en cardiología para 

pacientes con afectaciones de tipo cardiovascular.  

Esta investigación es de tipo cualitativa y descriptiva, se basa en argumentos teóricos 

extraídos de fuentes de información secundarias como libros, resúmenes, apoyo electrónico y 

documentos escritos que fundamentan los componentes del concepto de salario emocional y que 

sirven como herramienta a la organización para motivar, retener y atraer el capital humano.  

Palabras clave: compensación, motivación, salario y emoción.  

Abstract 

 The emotional salary is defined as the non-cash compensation that organizations provide 

to their employees to encourage and motivate their performance. Companies provide working 

condition where employees can use and develop their talents, and where working becomes a 

pleasant experience. This is how the emotional salary has become a key issue for organizations 

seeking productivity, looking to reduce absenteeism and achieve a good working environment. 
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 The aim of this paper is to design a model of emotional salary for Cardiocolombia S.A.S 

employees; an organization that offers services in cardiology for patients with cardiovascular 

affectations. 

 This research is qualitative and descriptive; it is based on theoretical arguments from 

secondary sources such as books, summaries, electronic articles and written documents that 

support the components of the emotional salary concept, and serve as a tool for the organization 

to motivate, retain and attract human capital. 

 

Keywords: compensation, motivation, salary and emotion. 
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Introducción  

Los colaboradores constituyen la base y el sustento de las organizaciones; son quienes con 

su desempeño a diario aportan para que se mantenga un entorno altamente competitivo que a su 

vez genere rentabilidad, es a través de las personas que las empresas logran el cumplimiento de 

sus objetivos, metas, misión y visión; lo que conlleva a que las mismas trabajen, desarrollen y 

ofrezcan planes de bienestar que generen compromiso y sentido de pertenencia. 

 La remuneración o pago a los colaboradores permite tener una vida libre de carencias 

básicas, sin embargo no es lo único que satisface al individuo en sus trabajos, es importante que 

las empresas identifiquen factores de motivación que permita a los colaboradores aumentar el 

grado de satisfacción y responsabilidad por lo que hacen, aspectos que permiten mejorar el 

entorno laboral y permanencia en ella.  

 (Varela, 2006) Define compensación como toda recompensa que el empleado recibe a 

cambio de sus contribuciones de tiempo, esfuerzo y habilidades. La buena voluntad del empleado 

de hacer estas contribuciones depende de la forma favorable en que perciba su contribución en 

relación con la recompensa que recibe. 

Maslow (1943), Herzberg (1950), McClelland (1961) y Alderfer (1969) aportan teorías 

que permiten comprender como el individuo alcanza un estado de motivación en la medida en 

que se satisfacen necesidades básicas y también las que permiten que una persona se sienta bien 

en su trabajo.  

La cultura organizacional es un factor que influye en el comportamiento de los 

colaboradores y en su motivación, el modo en que las personas interactúan, las actitudes, las 

suposiciones, aspiraciones y todo lo concerniente a la interacción entre los miembros que hacen 
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parte de la organización, es diseñada para demostrar que el personal se tiene en cuenta, siendo 

más productivo para la organización retribuir al empleado para que su rendimiento sea mayor.  

El salario emocional se deriva de dos conceptos salario y emoción, el salario es el pago 

que recibe un trabajador por parte de su empleador a cambio de los servicios prestados y emoción 

es lo que realmente diferencia y consigue que los empleados sean leales a la organización, uno de 

los grandes desafíos de las empresas es despertar el compromiso de su gente y ver qué es lo que 

motiva realmente a cada uno. (Gómez, 2011).  

El objetivo general de este trabajo de grado es diseñar un modelo de salario emocional 

para Cardiocolombia S.A.S, que permita a los directivos tomar la decisión sobre su aplicabilidad.  

Cardiocolombia S.A.S es una empresa de servicios dedicada a la atención de pacientes 

con problemas cardiovasculares, a través de la excelencia clínica variada gama de servicios, 

estructura profesional, tecnología de punta y procesos eficientes. Clasificada en el código de 

verificación de comercio (CIIU) Nº 8621 servicios médicos y código Rev. N 8621 clasificación 

industrial uniforme.  

Este trabajo se fundamenta metodológicamente en una investigación documental basado 

en conceptos de compensación, motivación, cultura organizacional, salario y emoción. Está 

estructurado en los siguientes capítulos: salario emocional, teorías de la compensación, teorías de 

la motivación y cultura organizacional.  
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Planteamiento del Problema  

 Es importante que las empresas de hoy en día cuenten con capital humano a largo plazo, 

retener el personal es una forma de mantenerse competitivo en el mercado, son los colaboradores 

el talento más valioso en las organizaciones, los que con su esfuerzo, dedicación y empeño 

conducen a lograr el éxito.  

 Un empleado motivado, con actitud positiva y comprometido con lo que hace esta menos 

propenso a desvincularse de la empresa y su compromiso es mayor. 

Los colaboradores a través de su trabajo buscan satisfacer no solo necesidades básicas 

como alimento, vestido y techo, también esperan que su trabajo le brinde la oportunidad de 

desarrollo personal, profesional y a la vez armonía con su vida familiar.  El salario emocional es 

una herramienta que conduce a elevar la motivación, generando mayor compromiso y 

 fidelización de los colaboradores con la organización. 

 Las organizaciones que incorporan en su diseño estratégico políticas orientadas al 

bienestar de sus colaboradores, brindan calidad de vida y permiten que las dinámicas laborales 

interactúen con espacios familiares y sociales. 

(Puyal, 2009 citado en Gómez, 2011)  Salario: “se denomina salario por que se busca la 

identificación y la relación con contraprestación y, también, con reciprocidad, equidad y 

frecuencia. Emocional: “se califica de emocional por que, con independencia del satisfactor de 

que se trate como atención a necesidades personales, elementos satisfactorios en el contexto del 

clima laboral, se busca aportar satisfacción a algunos de los motivos intrínsecos.” (p.15) 

(Gómez, 2011) propone como definición de salario emocional “aquel que complementa la 

retribución económica buscando satisfacer necesidades psicosociales y afectivas de los 

trabajadores, que impactan su bienestar emocional y por tanto su rendimiento, la productividad y 
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competitividad de la empresa” (p.15)(Varela, 2006) “El factor humano es una ventaja 

competitiva para las organizaciones. Tener empleados motivados, comprometidos y capacitados 

es una condición de suma importancia para el éxito de la organización” (p.22) 

Cardiocolombia SAS presta servicios de cardiología y cuenta con profesionales del área 

de la salud, cardiólogos, administrativos, enfermeras  jefes y auxiliares de enfermería, estos 

últimos representan el mayor número de personas en la organización; donde se evidencia un alto 

índice de rotación, factor que deriva al planteamiento de la siguiente pregunta de investigación: 

¿Cuáles son los componentes de un modelo de salario emocional para Cardiocolombia 

S.A.S? 

Justificación 

El capital humano es el recurso más valioso en las empresas, es importante motivarlos no 

solo económicamente, también emocionalmente; el dinero suple necesidades básicas, sin 

embargo no se pueden desligar las emociones, ya que hacen parte de la satisfacción personal y se 

manifiestan en lo que las personas realizan. 

Por lo anterior nace el interés de identificar los componentes del salario emocional, con el 

fin de diseñar un modelo que brinde a Cardiocolombia S.A.S herramientas que permitan mejorar 

la calidad de vida de sus empleados, que se sientan satisfechos en el desarrollo de las funciones 

que realizan y comprometidos con la organización. 

El diseño se basa en argumentos teóricos de la compensación, motivación, salario y 

emoción, lo que permitirá a los directivos de la organización conocerlo y tomar la decisión de 

implementarlo y evaluar sus resultados.  
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Este aporte es de utilidad para Cardicolombia S.A.S y para aquellos empresarios, 

estudiantes y lectores que estén interesados en implementar un modelo de salario emocional que 

les permita motivar el capital humano que integra la organización. 

Como estudiantes de Gerencia en talento Humano es importante dejar la inquietud a 

futuros profesionales de como el salario emocional es un factor determinante en la motivación de 

los empleados y la producción de las organizaciones.  

Objetivos 

Objetivó General  

Diseñar un modelo de salario emocional para Cardiocolombia S.AS.  

Objetivos Específico 

 Realizar un estado del arte del concepto de salario emocional. 

 Identificar los componentes que hacen parte del concepto de salario emocional.  

 Elaborar la estructura del modelo de salario emocional para Cardiocolombia.  
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Salario Emocional   

 

Teoría de la administración científica  

Entre los años 1901 y 1921 Taylor despertó el interés por las personas (principios de la 

gerencia estratégica),  preparando el desarrollo del comportamiento organizacional; Henry Fayol 

inicio el estudio de la conducta humana en el trabajo; Hugo Muensterberg profundizo en la 

psicología y eficiencia industrial; dos décadas después (1921-1942) Henry Fayol, Elton Mayo y 

Fritz Rothlisberger, concluyeron que una organización es un sistema social y el trabajador es sin 

duda el recurso más importante (Moreno & Godoy, 2012, pág. 58). 

(Taylor, trad. 1981) Sostuvo que la administración científica se basa en asegurar la  

máxima prosperidad, no solo para las organizaciones sino para el empleado, por tanto 

prosperidad para cada uno de los empleados significa no solo salarios más elevados sino también 

la formación de cada colaborador hasta llegar al estado de su máxima eficiencia, de manera que 

sea capaz de hacer la calidad más elevada del trabajo. 

 Los principios generales de la administración para el fayolismo son la división del 

trabajo, la autoridad, la disciplina, la unidad de mando, la unidad de dirección, la subordinación 

de los intereses particulares al interés general, la remuneración, la centralización, la jerarquía, el 

orden, la equidad, la estabilidad del personal, la iniciativa y la unión de personal, se describen los 

siguientes: 
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Tabla No. 1. Principios Generales de la Administración 

Elaboración Propia, Fuente: (Taylor, trad. 1981) 

Teorías de la compensación  

Teoría del intercambio  

   Se refiere a la recompensa que el empleado recibe a cambio de sus contribuciones de 

tiempo, esfuerzo y habilidades. La buena voluntad del empleado de hacer estas contribuciones 

depende de la forma favorable en que perciba su contribución en relación con la recompensa que 

recibe. (Varela, 2006). 

Principio 

 

Descripción 

Remuneración  Es el precio del servicio prestado, debe ser equitativa y que en la 

medida de lo posible de satisfacción a la vez al personal y a la 

empresa.  

 

Equidad  El deseo de equidad e igualdad son aspiraciones que hay que 

tener muy en cuenta en el trato del personal. Para dar a esas 

necesidades la mayor satisfacción posible sin descuidar ningún 

principio y sin perder de vista el interés general.  

 

Estabilidad del Personal  Señala la importancia de fidelizar a los colaboradores, ya que 

cuando existe inestabilidad, esto es causa y a la vez consecuencia 

de una mala marcha en el negocio. Sin embargo los cambios de 

personal son inevitables.     

 

Iniciativa  Es uno de los más poderosos estímulos de la actividad humana, 

esta posibilidad de concebir y ejecutar es lo que se llama la 

iniciativa, por eso es preciso fomentar y desarrollar lo más 

posible esta facultad.   
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Teoría de la equidad  

  (Robbins, 1997 citado en Varela, 2006) la “Equidad se define como una proporción entre 

lo que el individuo aporta al trabajo y las recompensas que recibe en comparación con las que 

reciben otros por aportaciones semejantes”. (p. 26 - 27) 

Según la teoría de la equidad las personas se sienten motivadas cuando experimentan 

satisfacción con lo que reciben en proporción con el esfuerzo que realizan; en el lugar de trabajo, 

la recompensa por un esfuerzo se traduce en dinero. 

 “La teoría de la equidad es una teoría de motivación laboral que subraya el papel que 

desempeñan las ideas de las personas respecto a la equidad o justicia de las recompensas y 

castigos en su desempeño y satisfacción” (Varela, 2006, p. 26-27).  

Teoría de la expectativa 

 El concepto de expectativa parte de los trabajos de Lewin y Tolman. Expectativa es la 

valoración subjetiva de la posibilidad de alcanzar un objetivo particular. Vroom propone que la 

motivación es producto del valor que el individuo pone en los posibles resultados de sus acciones 

y la expectativa de que sus metas se cumplan; la importancia de esta teoría radica en la insistencia 

que hace en la individualidad y la variabilidad de las fuerzas motivadoras, a diferencia de las 

generacionales implícitas en las teorías de Maslow y Herzberg (Varela, 2006, p. 31-32).       

 “La finalidad de la compensación es atraer, retener y mantener motivados a personas 

válidas para desempeñar los puestos de trabajo de las empresas” (Puchol, 2007, p. 228). 
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Tabla No. 2. Teorías de la compensación  

Elaboración propia, Fuente: (Varela, 2006). 

Teorías de La Motivación  

Teoría Jerarquía de las necesidades de Maslow 

 No todas las necesidades humanas son de igual intensidad pero si aparecen en un orden 

definido, en particular en la medida en que se satisfacen las necesidades primarias, la persona 

concede mayor énfasis a las secundarias. La jerarquía de las necesidades de Maslow destaca 

cinco niveles: necesidad de orden inferior, las necesidades de primer nivel; en el segundo lugar 

tienden a predominar la seguridad corporal y la economía; necesidades de orden superior existen 

tres niveles; el tercer nivel de la jerarquía se relaciona con el amor, sentido de pertenencia y 

participación social en el trabajo; las de cuarto nivel comprenden las de autoestima y estatus; La 

necesidad de quinto nivel es la de realización personal, es decir de convertirse en lo que uno es 

capaz y aprovechar las habilidades y talentos personales al máximo.  

El modelo de jerarquía de necesidades de Maslow afirma que las personas tienen 

necesidades por satisfacer y que las que se consiguen no constituyen motivaciones tan intensas 

Teoría Aporte 

Teoría del intercambio  Se refiere a la recompensa que el empleado recibe a cambio de sus 

contribuciones de tiempo, esfuerzo y habilidades.  

Teoría de la equidad  Según la teoría de la equidad, las personas se sienten motivadas cuando 

experimentan satisfacción con lo que reciben en proporción con el esfuerzo 

que realizan.  

Teoría de la expectativa  Esta teoría menciona que expectativa es la valoración subjetiva de la 

posibilidad de alcanzar un objetivo particular.  
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como las insatisfechas. Los empleados están motivados más por lo que buscan, no por recibir 

más de lo que ya tienen (Maslow, 1943 citado en Davis and Newstrom, 2003, p. 125 – 127). 

Pirámide la de las necesidades de Maslow  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Adaptado de (Chiavenato, 2007)  

Teoría de los dos factores de Herzberg 

(Chiavenato, 2007) Herzberg creó en la década de 1950 un modelo de motivación de 

factores, pidió a los sujetos que pensaran por un momento en las cosas que les proporcionaban 

bienestar especial en relación con su trabajo y otro en las que le provocaban malestar. También 

les pidió que describieran los factores que generan esos estímulos, Herzberg descubrió que 



17 

MODELO DE SALARIO EMOCIONAL PARA CARDIOCOLOMBIA S.A.S  

mientras la sensación de logro llevaba al bienestar la carencia de logro pocas veces se mencionó 

como causa de malestar.   

 Para Herzberg la motivación para trabajar depende de dos factores; Motivacionales e 

Higiénicos; el primero hace referencia al contenido del puesto, a las tareas y a las obligaciones 

relacionadas con éste, producen un efecto de satisfacción duradera y aumentó de la productividad 

superior a los niveles normales; el segundo factor se refiere a las condiciones que rodean a la 

persona en su trabajo, comprende las condiciones físicas y ambientales del trabajo, el salario, los 

beneficios sociales, las políticas de la empresa, el tipo de supervisión, el clima de las relaciones 

entre la dirección y los empleados. (Chiavenato, 2007) 

(Herzberg, 1959 citado en Davis and Newstrom, 2003) hace referencia a dos clases de 

motivadores, motivadores intrínsecos son las satisfacciones internas que siente la persona al 

realizar su trabajo de modo que existe una conexión directa y frecuentemente inmediata entre 

trabajo y satisfacción. Motivadores extrínsecos son las retribuciones externas que se dan por 

separado de la naturaleza del trabajo y no brindan una satisfacción directa en el momento de 

ejecutarlo. (p. 127 – 128)   

Teoría de McClelland 

(McClelland, 1961 citado en Davis and Newstrom,  2003) creó un esquema de 

clasificación de tres impulsos:  

Motivación hacia el logro, es el impulso que sienten algunas personas para buscar y lograr 

objetivos, existen características que definen a los empleados orientados al logro. Trabajan con 

interés cuando perciben que se les dará crédito personal por sus esfuerzos, existe riesgo apenas 

moderado de fracaso y se les brinda retroalimentación específica sobre su rendimiento.  
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Motivación hacia la afiliación, es el impulso que sienten las personas de relacionarse 

socialmente. Las comparaciones de los empleados motivados hacia los logros y hacia la afiliación 

indica la manera en que ambos modelos influyen en el comportamiento, los individuos motivados 

hacia la afiliación trabajan mejor si se les felicita por sus actitudes favorables y su cooperación.  

Motivación hacia el poder, es el impulso para tratar de cambiar a personas y situaciones, 

quienes actúan con este tipo de motivación desean influir en la organización y están dispuestas 

asumir riesgos para ello. (p. 122 – 124) 

Teoría de la motivación de Vroom  

 (Vroom, 1964 citado por Chiavenato, 2007) establece que en cada individuo existen tres 

factores que determinan su motivación para producir: 

 Los objetivos individuales, es decir, la fuente del deseo para alcanzar objetivos.  

 La relación que el individuo percibe entre productividad y logro de sus objetivos 

individuales. 

 Capacidad del individuo para influir en su propio nivel de individualidad, a medida que 

cree poder influir en él.  

 

Tabla Nº 3.  Los tres factores de la motivación para producir 

Factor Descripción 

 

Expectativas  Fuerza del deseo para lograr objetivos individuales  

Recompensas  Relación que se percibe entre productividad y logro de los objetivos 

individuales.   
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Elaboración propia, Fuente: (Chiavenato, 2007).  

(Chiavenato, 2011) consideraba la motivación como todo lo que impulsa a una persona a 

actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a un 

comportamiento específico.  Las personas tienden a desarrollar ciertos impulsos motivacionales 

como resultado del ambiente cultural en el que viven, impulsos que afectan la manera en que 

consideran su trabajo y enfrentan la vida. (p. 41) 

Modelo ERG de Alderfer  

 Propuso una jerarquía de necesidades de tres niveles planteó que los empleados están 

interesados al principio en satisfacer sus necesidades de existencia en las cuales se combinan los 

factores fisiológicos y de seguridad. Necesidades de relación ocupan el nivel siguiente e implican 

sentirse entendidos y aceptados por las personas que están arriba, debajo y alrededor del 

empleado, tanto en su trabajo como fuera de él. Las necesidades de crecimiento forman la tercera 

categoría y comprenden el deseo de autoestima y relación personal. (Alderfer,  1969 citado en 

Davis and Newstrom, 2003, p. 129) 

 El autor fundamenta su teoría en una remodelación de los aportes de Maslow, planteando 

la siguiente jerarquía de necesidades: necesidades de existencia se refiere principalmente a las 

necesidades básicas de sobrevivencia; necesidades de relaciones, se refiere a la importancia de 

establecer relaciones interpersonales adquiriendo sentido de pertenencia y necesidades de 

crecimiento, corresponde al deseo de superación personal.  

 

 

Relaciones entre expectativas 

y recompensas.  

Capacidad que se percibe para influir en su propio nivel de 

productividad.   
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Tabla N° 4 Teorías de la Motivación 

Autor Concepto Valor agregado 

Maslow Teoría de las necesidades: parten 

del principio de que los motivos del 

comportamiento humano residen en 

el propio individuo.  

Jerarquía de las necesidades partiendo de las 

primarias o básicas hasta llegar a la cúspide 

donde se encuentran las más sofisticadas e 

intelectuales  

Herzberg Basa su teoría en el ambiente 

externo. La motivación depende de 

factores higiénicos y 

motivacionales.  

El ambiente laboral tiene una relación estrecha 

entre satisfacción y productividad.  

McClelland La motivación laboral se va 

reconfigurando a lo largo de la vida 

de las personas como fruto de su 

aprendizaje y divide en tres las 

necesidades: de logro, de poder y 

de afiliación 

La motivación es el resultado de la relación 

estrecha entre el individuo y su ambiente de 

trabajo.     

Vroom La motivación se centra en la 

precepción subjetiva que otorga el 

trabajador asía un fin determinado.  

La motivación se logra en la medida en que las 

personas están convencidas de sus capacidades 

y se esfuerzan por logar sus objetivos.    

Chiavenato La motivación es compendio de 

impulsos que llevan a una persona a 

actuar de determinada manera.   

La motivación es innata al ser humano y se 

adapta a estímulos externos.    

Alderfer Teoría de las necesidades basada en 

los aportes teóricos de Maslow  

Jerarquía de las necesidades: 

Existencia, de relaciones interpersonales y de 

crecimiento.  

Elaboración propia, Fuente: (Chiavenato, 2007).  

Cultura Organizacional  

 “Cultura organizacional significa una forma de vida, un sistema de creencias, expectativas 

de valores, una forma de interacción y relaciones representativas todos de determinada 

organización”.  (Chiavenato, 2011, p. 348)  

(Davis and Newstrom, 2003) Consideraban la cultura organizacional como “el conjunto 

de supuestos creencias, valores y normas que comparten los miembros de una organización”. (p.  

107). 
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 (Gilbreth, 1912 citado en Chiavenato, 2004) Definió la cultura organizacional como “las 

normas informales y no escritas que orientan el comportamiento de los miembros de una 

organización día con día y que dirigen sus acciones con el propósito de alcanzar los objetivos de 

la organización”. (p.164) 

 Características de la cultura organizacional  

 (Gulick, 1937 citado en Chiavenato, 2004, p. 167)  presenta seis características 

principales: 

 Regularidad en los comportamientos observados.  Las interacciones entre los participantes 

se caracterizan por un lenguaje común, terminologías propias y rituales relacionados con 

las conductas y las diferencias. 

 Normas. Son patrones de comportamiento que incluyen guías respecto a la manera de 

hacer las cosas. 

 Valores Dominantes. Son los valores básicos que abraza la organización y que espera que 

sus participantes compartan, como serian la calidad de los productos y servicios, la 

competencia y la productividad. 

 Filosofía. Son las políticas que afirman las creencias relativas al trato que deben recibir 

los empleados o los clientes.  

 Reglas. Son guías establecidas que se refieren al comportamiento dentro de la 

organización. Los nuevos miembros deben aprehender estas reglas para ser aceptadas por 

el grupo.    
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 Clima de la organización. Es la sensación que transmite el lugar físico, la forma en que 

interactúan los participantes, el trato que unas personas dan a otra, a los clientes, a los 

proveedores y etcétera.  

Tipos de cultura organizacional  

Tabla N° 5 Tipos de Cultura Organizacional  

Tipos Descripción 

Autoritario 

coercitivo 

 Es un sistema administrativo autocrático fuerte coercitivo y muy arbitrario que 

controla rígidamente todo lo que ocurre dentro de la organización. Es el sistema 

más duro y cerrado. Lo encontramos en industrias que utilizan mucha mano de obra 

y tecnología rudimentaria, como la de la construcción civil o en el campo de la 

producción. 

Autoritario 

benevolente 

Es un sistema administrativo autoritario condescendiente y menos rígido que el 

anterior.  Lo encontramos en las empresas industriales que utilizan tecnología más 

moderna y mano de obra más especializada 

Consultivo. Es un sistema que se inclina hacia el lado participativo, representa un relativo 

descenso de la arbitrariedad de la organización, lo encontramos en las empresas de 

servicios como bancarios y financieros y en ciertas áreas administrativas de 

empresas industriales más avanzadas. 

Participativo. Es el sistema administrativo democrático y abierto. Lo encontramos en compañías 

de publicidad y de consultoría, o que utilizan tecnología sofisticada y personal muy 

especializado y calificado 

 

Elaboración Propia, Fuente Chiavenato (2004, p. 167) 

Salario Emocional   

El salario emocional se deriva de dos conceptos salario y emoción, el salario es la 

retribución en dinero que ofrece la organización al empleado por ocupar un cargo o puesto de 

trabajo junto al incentivo por su desempeño y las condiciones de trabajo.  
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Para poder gestionar mejor el salario es necesario considerar la distinción entre salarios 

nominales y salarios reales. El salario nominal es el dinero que el trabajador recibe por su fuerza 

de trabajo y el salario real son los bienes y servicios que se pueden comprar con su salario. Si el 

salario nominal aumenta, pero suben los precios de los alimentos, la ropa, la vivienda y otros 

artículos de primera necesidad, se reducen los salarios reales y empeora la situación del empleado 

y su familia. (Cuesta, 2010, p.380)   

El significado que tiene el salario para las personas y la organización, representa una de 

las transacciones más complicadas, cuando una persona acepta un puesto se compromete a un 

sistema estandarizado de actividades y a una amplia gama de relaciones interpersonales dentro de 

una organización, a cambio de lo cual recibe un salario. De este modo, el ser humano empeña 

parte de sí mismo, de su esfuerzo y de su vida a cambio de ese elemento simbólico e 

intercambiable como lo es el dinero; para la organización el salario representa un costo y al 

mismo tiempo una inversión. Costo porque el salario se refiere al precio del producto o del 

servicio final. Inversión porque representa el dinero aplicado a un factor productivo en un intento 

por conseguir un rendimiento mayor en el corto o mediano plazo (Chiavenato, 2011, p. 237). 

(Reeve, 1994, p. 320) define emoción como estados afectivos subjetivos. Hacen que nos 

sintamos de una manera en concreto, por ejemplo rabiosos o felices. Las emociones también son 

respuestas biológicas, reacciones fisiológicas que preparan al cuerpo para la acción adaptativa, 

las emociones también son funcionales; finalmente las emociones son fenómenos sociales, 

producen expresiones faciales y corporales, características que comunican nuestras experiencias 

emocionales internas a los demás. 

Una aproximación al concepto de salario emocional contemplaría “todas aquellas razones 

no monetarias por las que la gente trabaja contenta, lo cual es un elemento clave para que las 
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personas se sientan a gusto, comprometidas y bien alineadas en sus respectivos trabajos”. Por 

otro lado, 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 se 

sienten orgullosos de pertenecer, de crecer, desarrollarse y ser cada vez más empléales”. (Temple, 

2007 citado en Gómez, 2011, p. 6) 

(Restrepo, 2010, p. 58) Define salario emocional como el “conjunto de retribuciones no 

monetarias que el trabajador recibe de su organización y que complementan el sueldo tradicional 

con nuevas fórmulas creativas que se adaptan a las necesidades de las personas de hoy” o como 

“una retribución no monetaria para generar nuevos dominios de acción en los empleados, que 

generen efectos simbólicos entre la productividad y la calidad de vida. 

(Gómez, 2011, p.23) “Propone como definición de salario emocional, aquel que 

complementa la retribución económica buscando satisfacer necesidades psicosociales y afectivas 

de los trabajadores, que impactan su bienestar emocional y por tanto su rendimiento y la 

productividad y competitividad de la empresa”.  

Factores del salario emocional  

Tabla N° 6 Factores de salario emocional   

Factores Descripción 

 

Desarrollo profesional y 

relacional 

Si son satisfactorios se presenta el crecimiento profesional y el bienestar 

laboral. 

 

Compensación Psicológica Dentro de estos factores se encuentran el sentido de utilidad, autonomía y 

del reconocimiento del ser humano, así como identificación con la 

empresa con la que colabora.  
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Factores Descripción 

 

Conciliación familiar y 

personal 

Básicamente dan tranquilidad y sensación de orden en la vida de las 

personas 

Retribución variable y fija Contribuyen en el incremento de la satisfacción y ayudan a construir 

relaciones más duraderas; se encuentran satisfactores como participación 

en acciones, utilidades o bonificaciones por cumplimiento de metas 

establecidas conjuntamente. 

Valor añadido Se constituyen en extras a favor del empleado y por tanto de la empresa. 

Se encuentran beneficios como la ubicación geográfica, bajo nivel de 

“burocracia”, perseguir grandes sueños; mejora en la calidad de vida y el 

desempeño laboral 

Elaboración propia, Fuente: (Gomez, 2011)  

Beneficios de Salario Emocional  

 Existen una serie de beneficios que ayudan a incrementar el nivel de productividad y 

competitividad de la empresa:   

 Reconocimiento personal y laboral: demostrar aprecio por los empleados que realizan una 

buena labor, evitando que se vayan por qué no se les reconoce su trabajo. 

 Incentivar a las personas: permitir y alentar a los trabajadores a que aporten a la empresa 

sus talentos y evitar la postura de evitar la postura de esperar las indicaciones sobre lo que 

deben hacer.  

 Cultura y valoración del compromiso mutuo: Socializar y logara coherencia de los valores 

proclamados en la organización, como ejemplo puede tratarse del valor el respeto.  

 Planificación del trabajo: socializar entre los participantes del equipo, las actividades a 

realizar con el debido tiempo, a fin de brindar estabilidad y organización. (Gómez, 2011, 

p.8-9)  
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La remuneración emocional más allá de la remuneración económica; hoy en día recobra 

importancia, ya que las organizaciones perciben la necesidad de motivar, atraer y retener a sus 

colaborares a través de incentivos diferentes a la compensación económica, como horarios 

flexibles, autonomía, equilibrio entre trabajo, familia y ocio, plan carrera, ambiente de trabajo 

agradable, celebración de fechas especiales, espacio de parqueadero y comedor, entre otros, que 

producen un estado de bienestar y satisfacción. 

Marco Organizacional  

Cardiocolombia S.A.S fundada el 09 de septiembre de 2009 es una empresa que ofrece 

servicios en cardiología para pacientes con afectaciones de tipo cardiovascular; su misión es 

destinada principalmente a brindar atención a pacientes con problemas Cardiovasculares, a través 

de la excelencia clínica variada gama de servicios, estructura profesional, tecnología de punta y 

procesos eficientes. Aplica políticas de gestión, autoevaluación y mejora permanente, para 

hacerse altamente competitivos en el medio, comprometidos con el mejoramiento de la salud y 

calidad de vida de sus usuarios y familias. Su visión en el 2017 ser reconocidos como una de las 

empresas líder de servicios especializados Ambulatorios y Hospitalarios de Cardiología, 

alcanzando un modelo de gestión rentable y exitoso con altos niveles de seguridad y satisfacción 

de los usuarios. Sus principios se basan en oportunidad, seguridad, confiabilidad y 

confidencialidad por todos los servicios ofertados.  
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Método 

 Esta investigación es de tipo cualitativa, descriptiva, en la subcategoría de estado del arte, 

a partir de la cual se quiere dar cuenta de un saber acumulado de la investigación que se ha 

realizado sobre un tema central o determinado, se apoya metodológicamente en (Hoyos, 2000). 

 “el estado del arte es una investigación documental que tiene un desarrollo propio cuya 

finalidad esencial es dar cuenta de construcciones de sentido sobre bases de datos que apoyan un 

diagnóstico y un pronóstico en relación con el material documental sometido a análisis”. (Hoyos, 

2000, pág. 57)  

 El estado del arte se diseña teniendo en cuenta cinco fases, mediante las cuales se da 

avance con el proyecto, fase preparatoria, fase descriptiva, fase de construcción teórica global y 

fase de extensión y publicación.   

 Es una investigación documental,  la unidad de análisis es el texto individual, los 

instrumentos utilizados son fichas de recolección de información, las cuales permiten analizar los 

documentos por área temática de manera que los factores que se han tenido en cuenta para la 

reseña son: aspectos formales, asunto investigado, propósito, enfoque y metodología, los cuales a 

su vez se subdividen en otros ítems como son autor, tema, subtema, objetivos, tipo de 

investigación, m cualitativa, resumen y conceptos claves, en la tabla Nº 5 ilustramos los 

componentes de la forma en la cual se construyeron las fichas de análisis de los textos. (Hoyos, 

2000) 
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Tabla Nº 7 Ficha de reseña   

Adaptada de (Hoyos, 2000) 

En el apéndice N°1 se presentan tres fichas a manera de ejemplo.  

 

 

 

 

 

 

 

 

AUTOR 

CONTENIDO 

TEMA

SUBTEMA

OBJETIVOS

TIPO DE INVESTIGACION 

RESUMEN CONCEPTOS CLAVES 

PROPOSITO

ENFOQUE

METODOLOGIA 

ASPECTOS FORMALES 

ASUNTO INVESTIGADO 
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Resultados 

 Modelo de Salario Emocional para Cardiocolombia S.A.S  

 Las organizaciones requieren de un sistema de remuneración integral que satisfaga el 

conjunto de necesidades de sus colaboradores. Este sistema de remuneración deberá estar 

integrado por aspectos tanto monetarios como no monetarios. 

 El trabajo es una necesidad social, también es un medio de desarrollo personal, si se tiene 

la posibilidad de obtener compensaciones adicionales que combinen el factor económico y 

retribuciones no económicas que proporcionen mayor bienestar y satisfacción personal.  

 La rotación de personal es uno de los factores que se evidencian en Cardiocolombia 

S.A.S, se considera que el que conozcan el modelo de salario emocional beneficiara no solo a los 

colaboradores, sino a la organización en general, lo cual permitirá alcanzar resultados óptimos, 

brindando comodidad, clima organizacional agradable y valor agregado a la organización.  

 Es importante que al momento de implementar el modelo de salario emocional, 

Cardiocolombia S.A.S diseñe un cronograma con los componentes que mencionaremos 

encaminado al desarrollo de los mismos, especificando un periodo determinado de inicio y fin 

por cada uno, con su respectiva evaluación 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 

que se estén dando en el entorno empresarial y con sus colaboradores. 

Se destaca dentro del diseño del modelo, los siguientes aspectos:  

Tabla Nº 8 Componentes del modelo de salario emocional de Cardiocolombia S.A.S 

Componentes Descripción 

Flexibilidad de Horarios La gestión eficaz del tiempo es de suma importancia para los colaboradores, 

se trata de que tengan mayor libertad en su horario laboral y a partir de su 

experiencia le permita mayor flexibilidad para realizar su tarea. 
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Componentes Descripción 

Equilibrio entre Trabajo 

Familia y Ocio 

Hace referencia a aquellos espacios que permiten desconectarse de lo 

laboral, para compartir con las familias y realizar actividades de dispersión, 

logrando un equilibrio emocional y mejor calidad de vida. 

Ambiente de Trabajo Cálido 

y Agradable 

Este influye tanto en la cantidad como en la calidad de trabajo que una 

persona pueda realizar, por ello la importancia de mejorar y convertir el 

ambiente de trabajo en un lugar cómodo y agradable. 

 

Plan Carrera Posibilidad de crecimiento personal y profesional dentro de la organización 

de acuerdo a las capacidades, formación y experiencia que demuestre el 

colaborador. 

Reconocimiento Proporcionar retroalimentación positiva a los colaboradores para que 

perciban que su esfuerzo es valioso y a la vez retribuyan con dedicación, 

entusiasmo y compromiso, generando valor a la organización. 

Claridad en las Funciones Plantear dentro de las políticas organizacionales, que desde el momento de 

la vinculación del colaborador a la organización se haga claridad de las 

funciones a desempeñar en el cargo. 

Autonomía Participación de los empleados en la toma de decisiones, aumenta la 

productividad y permite que tengan iniciativa a la hora de desarrollar sus 

funciones con resultados óptimos. 

Actividades de Bienestar Son actividades, estímulos e incentivos, que permiten que los colaboradores 

salgan de la rutina laboral y generen espacios de interacción con sus 

compañeros de trabajo y reconocimiento por el buen desempeño. 

Fuente: Elaboración Propia 
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Modelo de Salario Emocional Cardiocolombia S.A.S 

Fuente: Elaboración Propia  
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Apéndice Nº 1 

 Fichas de reseña 

 

 

AUTOR 

CONTENIDO 

TEMA

SUBTEMA

OBJETIVOS

TIPO DE INVESTIGACION 

Evolución de la Administración Científica 

Consultar Principios y aportes de la Administración 

Científica y como fundamenta la Administración del 

Recurso Humano 

Descriptiva 

CONCEPTOS CLAVES 

Sostuvo que la administración científica se basa en asegurar la 

máxima prosperidad, no solo para las organizaciones sino para el 

empleado.

Conducta Humana en el trabajo 

La organización como sistema social 

El individuo recurso mas importante en la 

organización 

M. Cualitativa 

ASPECTOS FORMALES 

ASUNTO INVESTIGADO 

PROPOSITO

ENFOQUE

METODOLOGIA 

RESUMEN 

Taylor Frederick Winslow

Principios de la administración Científica 

Salario Emocional 

AUTOR 

CONTENIDO 

TEMA

SUBTEMA

OBJETIVOS

TIPO DE INVESTIGACION 

RESUMEN CONCEPTOS CLAVES 

Toda aquella retribución monetaria, que recibe el colaborador 

como pago de la prestación de un servicio. 

Compensación

Retribución 

Salario 

PROPOSITO
Identificar las diferentes teorías que han hecho 

aporte al tema de la compensación

ENFOQUE Descriptiva 

METODOLOGIA M. Cualitativa 

ASPECTOS FORMALES 
Varela Ricardo A

Teorías de la compensación 

ASUNTO INVESTIGADO 
Salario Emocional 

Teorías del Intercambio, equidad y expectativa 
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AUTOR 

CONTENIDO 

TEMA

SUBTEMA

OBJETIVOS

TIPO DE INVESTIGACION 

RESUMEN CONCEPTOS CLAVES 

La motivación es compendio de impulsos que llevan a una persona a 

actuar de determinada manera.  

Motivación 

Estimulo Intrínsecos y extrínsecos

PROPOSITO
Identificar como influye la motivación en las 

personas y su desempeño laboral. 

ENFOQUE Descriptiva 

METODOLOGIA M. Cualitativa 

ASPECTOS FORMALES 
Idalberto Chiavenato 

Teorías de la Motivación 

ASUNTO INVESTIGADO 
Salario Emocional 

La Motivación 


