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Resumen 

 

La percepción de la remuneración emocional y los factores que intervienen en la  

evolución de reconocimiento al trabajador, es uno de los retos de las compañías llevar a cabo 

programas que motiven a los colaboradores.  El objetivo de esta investigación es realizar un 

análisis de percepción de la remuneración emocional orientado a empresas del sector de la 

construcción en Bogotá, D.C. 

El fundamento metodológico, es la investigación documental  de  las  teorías de la 

motivación y  cómo estas  intervienen en el clima laboral de una compañía. La remuneración 

emocional es el tema base de esta investigación, como un esquema de motivación, retención, 

fidelización del talento humano y optimización del clima laboral. Complementa el estudio un 

instrumento de análisis descriptivo cuantitativo de la percepción de la remuneración emocional 

en el sector de la construcción en Bogotá, D.C. 

Palabras Clave: Compensación laboral, Motivaciones-emociones, Clima laboral 

Abstract 

The perception of emotional compensation and the factors involved in the evolution of the 

employee recognition is one of the challenges facing companies implementing programs that 

motivate employees. The objective of this research is to analyze perception of emotional 

compensation oriented companies in the sector of construction in Bogotá, D.C., Colombia South 

America.  
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 The framework is a, documentary research about of theories of motivation at work and 

how those involved in the working environment of a company. The emotional compensation is a 

basis of this research topic, as a scheme of motivation, retention, loyalty and talent optimization 

working environment. Complements the study an instrument of quantitative descriptive analysis 

of the perception of emotional compensation in the construction sector in Bogotá, D.C. Colombia 

South America.  

 

Keywords; Compensation job, motivation and emotion at work, work environment 
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Introducción 

 

Esta investigación presenta el concepto de remuneración a través de la historia el cual  ha 

sido visto como un factor salarial por un servicio, donde  los modelos de liderazgo que existen en 

las compañías se basan en decisiones autocráticas, burocráticas y con jerarquías de poder que 

anulan al empleado, causan un desempeño promedio en el trabajador y baja calidad en los 

resultados, por lo tanto no es un componente que fidelice al personal dentro de una organización.  

Dentro de la evolución de la compensación se revisa como las compañías tienen en cuenta 

diferentes teorías orientadas a valorar el desempeño de un colaborador y como la motivación  está 

ligada con las emociones de las personas, generando mejor desempeño cuando el liderazgo es 

participativo, cuando una compañía se preocupa por la motivación y esté es involucrado en las 

decisiones del equipo.  Se hará un recorrido por algunas de las teorías de la motivación y su 

influencia en el desempeño,  productividad y clima organizacional.  

Los conceptos de clima y cultura organizacional  facilitan nuevas formas de diseñar e 

implementar en las organizaciones mecanismos para que los empleados se sientan más a gusto al 

momento de ejercer sus funciones. Nuevas formas de motivar y apoyar como el salario 

emocional, han generado mayores compromisos por parte de las organizaciones para el 

crecimiento profesional, familiar y personal generando un aumento de la calidad de vida y en 

contraprestación mejores indicadores y resultados. 

El objetivo de esta investigación es realizar un análisis de percepción de la remuneración 

emocional orientado a empresas del sector de la construcción en Bogotá, D.C. 
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Este documento está estructurado en los siguientes capítulos: planteamiento del problema, 

marco de referencia abarcando aspectos como la compensación punto de partida para desarrollar 

el tema de remuneración emocional y dos variables la motivación y clima laboral que influyen en 

el tema de investigación;  con concepto de autores y un método de análisis descriptivo 

cuantitativo de la percepción de la remuneración emocional en el sector de la construcción en 

Bogotá, D.C.  
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Planteamiento del Problema 

 

 Debido a la competencia por el talento humano en compañías del sector de la 

construcción y los diferentes cambios como la globalización o tratados de libre comercio, se crea 

la necesidad en las compañías  de invertir en la retención y atracción del talento humano, 

requiriendo mayor esfuerzo y creatividad al tener que estructurar esquemas de motivación y 

compensación que sean atractivos para el colaborador  generando fidelización y productividad. 

La estructura organizacional y especificidad de los perfiles en  las organizaciones 

promueven la competencia por el talento humano, siendo cada vez más dispendioso la atracción y 

retención del mismo, de allí la importancia de diseñar estrategias que sean atractivas y generen 

compromiso y motivación en el trabajador.  

(Chiavenato, 2004) Las compañías enfrentan grandes desafíos para motivar al personal, la 

motivación entendida como un esfuerzo dirigido al cumplimiento de un objetivo o meta 

organizacional, involucrando a su vez necesidades individuales; las teorías de la motivación están 

orientadas a las metas o necesidades que actúan como fuerzas internas en los individuos, estas 

necesidades disminuyen con la consecución de las mismas. 

 El sector de la construcción de Colombia en los últimos años ha sido un impulsor de 

crecimiento económico y generador de empleo en el país, no obstante la mano de obra para el 

área operativa genera reprocesos y altos costos para las compañías debido a la rotación del 

personal.  

Este planteamiento deriva en la siguiente pregunta: 
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¿La remuneración emocional contribuye a la retención y atracción de talento humano en el sector 

de la construcción en Bogotá, D.C.? 

Justificación 

Esta investigación contribuye como referente del manejo de la compensación en el sector 

de la construcción en Bogotá, D.C., para los cargos operativos y como la búsqueda de factores 

determinantes mejoraran la motivación y clima organizacional de las empresas.  

Los cargos operativos del sector de la construcción han sido subvalorados por ser 

considerados mano de obra no calificada y de fácil reclutamiento en el mercado, no obstante la 

rotación genera costos para las compañías al tener que capacitar nuevo personal y para el 

empleado falta de: motivación, sentido de pertenencia y pocas expectativas de crecimiento en 

todos los ámbitos (laboral, profesional, social, personal, familiar). 

El sector de la construcción es un referente del crecimiento de la economía en el país, en 

la actualidad se encuentra en auge presentando oferta y demanda en el ámbito laboral. 

Esta investigación es un referente del salario emocional como un valor agregado para 

reducir la rotación de personal al mejorar la motivación y clima laboral dentro de las 

organizaciones y a su vez generando sentido de pertenencia.  

Es una contribución para las cohortes futuras de la especialización en gerencia del talento 

humano y nuevas líneas de investigación. Describe temas claves como son motivación y clima 

laboral.  
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Objetivos:  

Objetivo general: 

Realizar un análisis de percepción de la remuneración emocional orientado a empresas del 

sector de la construcción en Bogotá, D.C. 

Objetivos específicos: 

• Realizar una investigación documental de los conceptos asociados al salario emocional   

• Determinar las variables que intervienen en la percepción de la remuneración  

emocional. 

• Identificar la percepción de la remuneración emocional asociada a motivación y el clima 

laboral. 
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Remuneración emocional un factor diferencial  

 

Teorías de la remuneración 

El estudio de mejorar las condiciones laborales de los empleados y su remuneración por la 

labor efectuada, fue iniciado por Frederick Taylor con el estudio de la administración científica. 

Para Taylor la aplicación de métodos de la ciencia soluciona los problemas de la administración y 

permite alcanzar una elevada eficiencia industrial. (Chiavenato, 2006, p.48). 

Con la administración científica Taylor buscaba que tanto el patrón como el empleado 

tuvieran el máximo de prosperidad. Para el patrón un incremento en la productividad y eficiencia 

y para el empleado una mejor retribución por la labor realizada. La administración científica 

estaba basada en la medición de tiempos y movimientos. (Taylor, 1911: citado en Chiavenato, 

2006, p. 48). 

Al hacer los estudios de tiempos y movimiento  para sustituir los métodos empíricos y 

rudimentarios por métodos científicos en todos los oficios recibió el nombre de organización 

racional de trabajo, la cual se fundamenta en los siguientes aspectos: 

 Análisis del trabajo y estudio de tiempos y movimientos. 

 Estudio de la fatiga humana. 

 División de trabajo y especialización del operario. 

 Diseño de cargos y tareas. 

 Incentivos salariales y premios por producción. 

 Concepto de homo economicus. 

 Condiciones ambientales de trabajo (iluminación, comodidad…) 

 Estandarización de métodos y de maquinas 

 Supervisión funcional. (p. 50) 
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Las teorías de la compensación o remuneración anteponían los factores motivantes en el 

empleado. La teoría del intercambio subraya la posición que tiene el empleado frente a su trabajo 

cuando espera recibir un valor por lo que hace y de ello dependerá la actitud frente a su trabajo, 

(Varela, 2006) consideraba que “cada necesidad le corresponde una función, y que cada función 

corresponde a una necesidad” (p. 23), por tanto en el campo laboral cuanto el empleado se 

especializa en una determinada labor como resultado de la buena práctica y de los motivantes que 

se tienen al respecto, mejora la actitud y el nivel de productividad. 

La teoría de la equidad, evalúa de la misma manera a todos aquellos que realizan una 

misma labor, por tanto el pago se considera el mismo para todos. 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. (Robbins, 1997: citado en 

Varela, 2006, p. 26). 

Los empleados esperan conseguir con su trabajo un resultado de cuantitativo o cualitativo 

que según (Varela, 2006) define la teoría de la expectativa como “la valoración subjetiva de la 

posibilidad de alcanzar un objetivo particular” (p. 31), por tanto el desarrollo se orienta a lo que 

cada persona contempla como importante y la motivación que ello representa. 

Remuneración 

El concepto de remuneración se ha señalado bajo diferentes conceptos, entre ellos el de 

salario. (Varela, 2006) El concepto de salario se define como una obligación que tiene el 

empleador con el trabajador por una obra o labor desempeñada, la cual es pagado en efectivo y 

no podrá cambiarse y que implica una relación de ambas partes enmarcada por el trabajo que se 

produce. 
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  (Morales Arrieta & Velandia Herrera, 2005)  “la retribución total o compensación es el 

conjunto de recompensas cuantificables que recibe un empleado por su trabajo” (p. 175), 

contribuyendo con el estado donde se encuentra el empleado ya que la remuneración determina 

los componentes que lo diferencian en el desarrollo de la actividad dentro de  la empresa al ser 

tratado de acuerdo con la asignación referida y ligada al tiempo que dedica a desempeñar la labor 

para la cual ha sido contratado. 

Los objetivos primarios de los sistemas de remuneración son: equitativos al interior de la 

empresa y competitivos en relación con las empresas que concurren al mercado laboral 

demandando el mismo tipo de mano de obra, de manera que permita a la organización atraer y 

conservar empleados. (Morales Arrieta & Velandia Herrera, 2005. p.177). 

La remuneración compensa a los trabajadores por sus esfuerzos puestos en práctica en el 

desarrollo de la labor que desempeñan y a cambio esperan recibir el pago justo por lo que se hace 

durante el tiempo que se determine por parte de la empresa, cuando esto se da la retribución o el 

pago dado a cambio tiene características importantes entendidas para el empleador y para el 

empleado de maneras diferentes, sin embargo vislumbran el escenario sobre el cual debe ser 

entendido el clima y mercado laboral, a través de la cual “ con ella no solo recibiremos 

remuneración por nuestro trabajo, sino que podemos hacer frente a nuestras necesidades” 

(Rimsky,2005,  p. xvii). 

La remuneración tienes dos distinciones importantes, la financiera y la no financiera. La 

financiera refiere a todo aquello que está representado en dinero por parte del empleador al 

trabajador y que se convierte en algo fijo que el trabajador recibe cuyo costo implica inversión 

por parte de la empresa y que está representada en el sueldo, las primas etc. Al dar respuesta a 
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este tipo de remuneración (Rimsky, 2005) “la fija es remuneración garantizada y que el 

trabajador sabe que va a recibir” (p. xvii), contribuyendo a la asignación básica según el puesto 

de trabajo. El valor adicional recibido por las utilidades de la empresa, por decisión autónoma del 

empleador que decide asignar incentivos ocasionales al empleado se da como un tipo de 

remuneración variable no garantizada, a través de la cual “lo más importante de la remuneración 

variable es que no está garantizada. En un periodo dado, digamos un año, puede otorgarse, y al 

periodo siguiente no, o en una proporción diferente” (Rimsky, 2005, pág. 405). 

Los beneficios que puede brindar la remuneración variable, (Rimsky, 2005): 

 Proviene de los ingresos de la organización 

 Estímulo para alcanzar los objetivos 

 Alinea la retribución que se da al empleado con las ganancias recibidas de la 

organización durante un tiempo determinado 

 Es un factor de ventaja competitiva en el mercado laboral 

 Provee posibilidad de disfrutar de los beneficios adicionales, igualmente para 

disfrute en tiempos posteriores (p. 405) 

 

La remuneración, es considerada por el empleado como una obligación que tiene el 

empleador como resultado de su trabajo representado en horas y en trabajo, sin embargo el 

agradecimiento y el reconocimiento recibido también resulta como una motivante en el desarrollo 

de la función, concepto que (Rimsky, 2005) considera al referirse a la remuneración no 

financiera. 

Teorías de la motivación 

Chiavenato (2004) clasifica las teorías de la motivación en tres grupos: las teorías del 

contenido hacen referencia a los factores internos lo que activa su comportamiento, lo que motiva 
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a las personas como exponente esta Maslow teoría de la pirámide de las necesidades y 

McClelland teoría de las necesidades adquiridas; las teorías del proceso describe y analiza el 

comportamiento Porter y Lawler desempeño - satisfacción ; las teorías del refuerzo se basa en las 

consecuencias del comportamiento Teoría del refuerzo. 

(Lévy-Leboyer, 2003) Propone en este libro tres corrientes teóricas, el primer grupo hace 

referencia al intercambio entre los resultados del trabajo de una persona y las recompensas que le 

concede la empresa si estas satisfacen las necesidades del individuo; el segundo grupo refiere a 

las fuentes específicas de la motivación en el trabajo y esas satisfacen las necesidades del 

individuo en el desarrollo del trabajo; el tercer grupo hace referencia a las motivaciones internas.  

 Maslow Teoría de la pirámide de necesidades 

El fundamento de la teoría es que las necesidades pueden ser jerarquizadas, es decir, 

distribuidas por orden de importancia y de influencia en el comportamiento humano. (Maslow, 

1954: citado en Chiavenato, 2004, p.320). 

(Lévy-Leboyer, 2003) Maslow distingue cinco grupos de necesidades: necesidades fisiológicas 

que garantizan la supervivencia; necesidades de seguridad, de protección contra cualquier 

amenaza o peligro; necesidades sociales estar en disposición de recibir el afecto de los demás; 

necesidad de estima de ser apreciado y respetado por otros y la necesidad de realizarse que es 

diferente en cada individuo para algunos será el logro profesional, o familiar o actividades 

caritativas.  

Chiavenato (2004)   

Existen dos clases de necesidades: las necesidades de orden bajo o primarias como 

las necesidades fisiológicas o de seguridad que son satisfechas externamente 
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(mediante la remuneración, la permanecía en el empleo, las condiciones de 

trabajo) y las necesidades de orden elevado o secundarias como las necesidades 

sociales, de estima y realización personal que son satisfechas internamente (dentro 

del individuo). (p. 321) 

Los argumentos de la teoría de Maslow son los siguientes: (Maslow, 1943: citado en 

Chiavenato, 2004) 

 Las necesidades no satisfechas motivan el comportamiento hacia un objetivo o meta, 

una necesidad no satisfecha no motiva el comportamiento. 

 Cada persona nace con cierto bagaje de necesidades fisiológicas estas son innatas o 

heredadas. 

 A partir de cierta edad, la persona ingresa en una larga trayectoria de aprendizaje de 

nuevos patrones de necesidades. Las necesidades fisiológicas y de seguridad 

constituyen las necesidades primarias del individuo, y están dirigidas hacia la 

supervivencia personal. 

 A medida que la persona consigue satisfacer sus necesidades primarias (la privación 

de una necesidad primaria hace que la energía del individuo se desvíe hacia la lucha 

por satisfacerla) van surgiendo, lenta y gradualmente, las necesidades secundarias en 

función del aprendizaje y requieren de un ciclo mucho más largo.  

 El comportamiento del individuo queda sujeto a la influencia de gran cantidad de 

necesidades coincidentes que se articulan en la jerarquía. 

 Esta teoría parte de la premisa de que las personas necesitan crecer y desarrollarse. (p. 

322 -323) 

 

 Teoría de las necesidades adquiridas de McClelland 

Esta teoría se encuentra dentro de las de contenido y radica en que el comportamiento 

humano existen tres motivos o necesidades básicas: Necesidad de realización, esta se enfoca en la 

necesidad de triunfar,  la lucha por el logro, el éxito, las responsabilidades y el deseo de hacer 

mejor las cosas.  Necesidad de poder, es la necesidad de influir o controlar a otras personas, de 

estar al mando, las personas con esta necesidad prefieren situaciones competitivas tienden a 
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preocuparse por el prestigio más que por el desempeño. Necesidad de afiliación Es la necesidad 

de tener relaciones humanas, establecer relaciones cercanas, ser aceptado por otros, buscan 

situaciones de cooperación y buscan comprender y ser comprendidos.  

 (McClelland, 1961: citado en Chiavenato, 2004).  Las necesidades son aprendidas a lo 

largo de la vida y  un individuo puede tener un grado de cualquiera de las tres necesidades 

aunque siempre va a presentar una dominancia, en los puestos de trabajo es importante indagar 

las motivaciones ya que de allí corresponderá su desempeño y por ende el éxito en diferentes 

áreas. 

Teoría de la definición de objetivos de Edwin Locke 

(Locke, 1968: citado por Chiavenato, 2004) Esta teoría está dentro de las de proceso, y su 

enfoque está basado en los objetivos, una vez el individuo tiene claro un objetivo esta es la fuerza 

que lo motiva a luchar por cumplir este, así es como la definición del objetivo, el desafío y la 

retroalimentación tienen un papel importante en el desempeño de las personas. Los objetivos 

difíciles generan en el individuo un mayor desafío y si está bien capacitado su nivel de 

desempeño será mayor, al igual la retroalimentación funciona como guía de hecho cuando la 

persona es autoeficaz y recibe retroalimentación externa es aún más poderosa; sin embargo no 

todas la personas tienen auto eficacia y tienden a abandonar y desistir de sus esfuerzos, mientras 

que los que tienen mucha auto eficacia tienden a luchar y culminar el logro de un objetivo; esta 

teoría menciona cuatro elementos para motivar a un individuo: El dinero, definición de objetivos, 

toma de decisiones y rediseño de puestos y tareas. 
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Teoría de las expectativas de Vroom 

(Vroom, 1964: citado por Chiavenato, 2004) Esta teoría se encuentra dentro de las de 

proceso, parte del supuesto que un individuo elige un comportamiento que les lleve a una 

recompensa (salario, promoción, bonificación etc.) y que sea atractivo para este. “Las personas se 

sienten motivadas cuando creen pueden cumplir la tarea (resultado intermedio) y que las 

recompensas (resultado Final) que recibirán son más grandes que el esfuerzo que harán” (p.333).  

Esta teoría tiene tres condicionales: 

 Valencia, la motivación enfocada a una recompensa especifica ya sea extrínseca como 

salario, tiempo libre etc. o intrínseca la satisfacción. 

  Expectativa, la creencia que el esfuerzo lo llevara al desempeño deseado, la persona 

percibe el comportamiento y analiza medios y fines por ejemplo participar en una 

capacitación que demanda esfuerzo le genera una recompensa al ser  promocionado. 

 Instrumentalidad, se relaciona con las recompensas deseadas por el esfuerzo realizado en 

las condicionales anteriores; si la persona percibe que no recibirá la recompensa por la 

cual se esforzó se desmotivara. (Adaptado de Vroom, 1964: citado por Chiavenato, 2004, 

p. 333) 

 

(Chiavenato 2002: citado por Chiavenato 2004, p. 333) según Vroom,  factores que 

determinan la motivación de una persona para producir: objetivos individuales, el deseo por 

alcanzar un objetivo ya sea salarial, social, reconocimiento la persona puede combinar objetivos 

individuales para alcanzar una meta; relación percibida por la persona entre la consecución de los 

objetivos individuales y una alta productividad, si la motivación de la persona es ganar un salario 

mayor podría tener una motivación para producir mientras que si su motivación es social es 

posible que por un alto desempeño no sea aceptado por un grupo esto lo lleva a un desempeño 

promedio; percepción de la persona para influir en su propio nivel de productividad si al 

esforzarse la persona logra un resultado su tendencia será esforzarse. 
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El salario es un factor que motiva a una persona, la gente trabaja para conseguirlo y suplir 

necesidades básicas en principio, a medida que se suplen estas necesidades la persona cambia sus 

necesidades  y expectativas, cuando los salarios no llegan a tiempo o los incrementos están atados 

a diferentes factores (incrementos del gobierno) menos al desempeño, el mensaje es negativo y se 

genera un desempeño promedio; de igual manera cuando se ofrece al trabajador beneficios, 

bonificaciones que no se cumplen o son imposibles de cumplir se pierde el interés de este por el 

objetivo, es importante que la empresa estructure esquemas motivacionales de acuerdo a la 

población, alcanzables en el tiempo para evitar insatisfacción y por ende baja productividad. 

(Adaptado de Chiavenato, 2004, p. 351-352). 

 Teoría del refuerzo basada en la ley del efecto de Thorndyke 

Este es un enfoque conductual refuerzo positivo – refuerzo negativo el comportamiento es 

producto de la influencia del ambiente y no de los motivos internos de la persona. El 

comportamiento responde a consecuencias si el resultado es positivo el comportamiento tiende a 

repetirse y si el resultado es negativo se evita; el refuerzo al igual que en otras teorías es 

importante. Las estrategias que plantea esta teoría en las organizaciones son; refuerzo positivo al 

reconocer una labor y reforzar este comportamiento como el pago  un bono adicional al salario 

fijo, esto motivara a repetir el comportamiento; refuerzo negativo aumentar un comportamiento 

deseable a fin de evitar una consecuencia indeseable, como aumentar unos puntos en la 

evaluación de desempeño para el pago de una bonificación por llegar a tiempo al trabajo de lo 

contrario no los obtendrá; sanción al eliminar un comportamiento indeseable al aplicar una 

consecuencia indeseable como dejar de pagar una prima extralegal por no cumplir un objetivo o 

indicador; extinción al eliminar un comportamiento indeseable mediante la eliminación de una 
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consecuencia agradable sin ningún tipo de refuerzo como sacar a la persona de un grupo de 

investigación. (Adaptado de Chiavenato, 2004, p. 339). 

Motivación 

 Chiavenato (2004). Esta investigación se aborda la motivación orientada a los objetivos 

de una organización, entendiendo la motivación como el proceso responsable, de la intensidad 

como el esfuerzo que realiza la persona, la dirección hacia donde orienta este esfuerzo para 

cumplir un objetivo, y  la persistencia es el tiempo el cual se toma la persona para mantener este 

esfuerzo. Existen tres dimensiones de la motivación que son la base para las diferentes teorías 

estas son  necesidades, impulsos e incentivos; las necesidades son carencias internas y dependen 

de cada persona y factores culturales, el impulso genera una conducta de búsqueda de un objetivo 

ya sea fisiológico (necesidad de alimento), psicológico (necesidad de autoestima) o social 

(necesidad de interacción social); el incentivo es el final del ciclo de la motivación y se reduce al 

momento en el cual se suple esta  necesidad.  

  Cada individuo tiene motivaciones diferentes y a su vez estas van cambiando a través del 

tiempo influenciadas por la educación, cultura, valores.  Es posible que una persona esté 

motivada en su trabajo al satisfacer necesidades sociales y de seguridad sin embargo cuando en 

este proceso se alcanza la meta, la necesidad cambia e inicia el ciclo nuevamente. 

Chiavenato (2004)  explica el proceso de motivación de la manera siguiente: 

Las necesidades y carencias provocan tensión e incomodidad en la persona y 

desencadenan un proceso que trata de reducir o eliminar esa tensión. La persona 

elige un curso de acción para satisfacer determinada necesidad  o carencia y surge 

el comportamiento dirigido hacia esa meta (impulso), Si la persona consigue 

satisfacer la necesidad, el proceso de motivación tiene éxito. La satisfacción 
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elimina o reduce la carencia; sin embargo, si algo obstaculiza o impide a la 

persona satisfacer la necesidad, entonces se presenta la frustración, el conflicto o el 

estrés. Esta evaluación del desempeño determina alguna especie de recompensa 

(incentivo) o sanción para la persona. Se desencadena un nuevo proceso de 

motivación y se sigue otro patrón circular. (Adaptado Chiavenato, 2004, p. 316). 

Aplicación de las teorías de la motivación en las organizaciones 

 Las teorías llevan implícitos conceptos de clima laboral, motivación de los colaboradores, 

y valoración de cargos como base para realizar esquemas de remuneración fija; evaluación del 

desempeño atada a indicadores de gestión y remuneración variable. 

La remuneración emocional tiene estos componentes: horarios flexibles, lugares de 

trabajo, balance vida – trabajo, desarrollo profesional, beneficios que redundan en la 

transformación del clima laboral y la retención y atracción del talento humano. Sin embargo 

todos los esfuerzos de una organización por motivar a sus colaboradores pueden fracasar cuando 

no se cuenta con el apoyo de la alta dirección y el respeto ante todo del ser humano. (Adaptado 

de Chiavenato, 2004). 

La motivación está ligada con las emociones de las personas, los modelos de liderazgo 

que existen en las compañías en donde sus decisiones son autocráticas, burocráticas y con 

jerarquías de poder que anulan al empleado causan un desempeño promedio el trabajador y baja 

calidad en los resultados; no obstante las personas tienen mejor desempeño cuando el liderazgo 

es participativo, cuando una compañía se preocupa por la motivación y esté es involucrado en las 

decisiones del equipo.   
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“Atkinson desarrollo una metodología para estudiar el comportamiento motivado, que 

toma en cuenta los determinantes ambientales de la motivación, su modelo está basado en las 

siguientes premisas” (Atkinson, 1964: citado en Chiavenato, 2004) 

 Todas las personas tienen motivos o necesidades básicas que representan posibles 

comportamientos y estos son evidenciados solo cuando son provocados. 

 Esta motivación o provocación depende del ambiente percibido por la persona. 

 El comportamiento es influido o provocado por una situación o ambiente adecuado. 

 Los cambios en el ambiente o situaciones provocan cambios en la motivación. 

 Cada tipo de motivación está dirigido a la satisfacción de una necesidad, el patrón de 

la motivación provocada determina el comportamiento y el cambio a su vez de este 

patrón cambiara el comportamiento. (Adaptado de Atkinson, 1964: citado en 

Chiavenato, 2004, p. 349) 

 

Clima Organizacional 

 (Werther W, 2000, p. 435).”Los departamentos de recursos humanos con una filosofía 

proactiva contribuyen a los dividendos de una organización al crear un ambiente en el que la 

fuerza de trabajo es productiva gracias a una buena relación con la empresa” con el cambio en los 

modelos económicos que se han presentado en los últimos tiempos ha tomado mayor importancia 

la teoría de que a una mayor satisfacción de los empleados mayor es su rendimiento y 

productividad, permitiendo que en las empresas se vea la necesidad de generar estrategias con el 

único objetivo de hacer un mejor clima organizacional. 

 Estos cambios que surgieron en las aéreas de recursos humanos han sido apoyados por los 

altos directivos en las organizaciones, permitiendo así la quiebra del paradigma de que en esas 

aéreas era muy poco su aporte hacia las organizaciones y permitiendo así que ahora sean 

participes en la toma de decisiones de gran importancia para las empresas a la hora de un nuevo 

proyecto o en la planeación de objetivos para el crecimiento de las mismas. 
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En el clima organizacional el cambio de percepción de los empleados hacia las 

organizaciones ha resultado en la creación de personas expertas en sus puestos de trabajo, 

generando en los empleados un mayor sentido de pertenencia y una mayor satisfacción al sentirse 

valorado frente a sus opiniones y trabajo mancomunado para el bien de  la organización.  

(Werther W, 2000) las empresas como los profesionales de la administración de los 

recursos humanos se han unido en la necesidad de crear en su organizaciones un clima en el que 

se trate a las personas como verdaderos expertos responsables en sus puestos. (p. 439). 

 (Werther W, 2000, p. 346). “El clima organizacional es la calidad del ambiente de la 

organización que es percibido o experimentado por sus miembros y que influye ostensiblemente 

en su comportamiento”. Estos comportamientos varían de acuerdo a la motivación que tienen los 

empleados. Al tener una baja motivación los trabajadores desarrollan actitudes y 

comportamientos que se ven reflejados en su productividad y en las relaciones con los grupos de 

trabajo y en las empresas con índices de alta rotación y inconformismo general; en comparación 

con un desarrollo de alta motivación, los empleados contribuyen al mejoramiento continuo de la 

empresa, aumenta la buena comunicación y permite a los empleados sentir gusto y alegría a la 

hora de trabajar. 

 Existen varias alternativas a la hora de involucrar a los empleados con la toma de 

decisiones en las empresas. Los círculos de calidad, “son aquellos grupos que se forman con 

varios empleados del mismo cargo o área con sus jefes directos  a fin de que puedan aportar ideas 

y aportes que sean de utilidad para las empresas y para el diario vivir dentro de sus puestos de 

trabajo” (Werther W, 2000, p. 433). 
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Esta alternativa ha permitido determinar el cómo mejorar la calidad de vida laboral dentro de las 

organizaciones. 

 Otra alternativa se refiere a los sistemas sociotécnicos, “estos sistemas han permitido que 

en las empresas se desarrollen tareas o actividades que generen en los trabajadores un aliciente 

para desarrollar mejor su trabajo y en misma medida a cumplir los objetivos en las empresas” 

(Werther W, 2000, p. 444). 

 Estas actividades están dirigidas a mejorar la salud física y mental del empleado; 

capacitación que permita analizar y resolver los cambios que se presentan constantemente así 

como en aéreas especificas de su cargo y también una mejora de las comunicaciones ascendentes 

y descendentes, permitiendo el apoyo de todos los altos medios a fin de brindar un apoyo 

continuo;  permitiendo que se mejore el clima organizacional.” al ser humano le gusta y le resulta 

necesario saber que se le identifica y se le toma en cuenta” (Werther W, 2000, p. 460). 

En las organizaciones que reconocen el poder y el talento de la gente para impactar 

positivamente en el negocio, se abren espacios para una comunicación abierta, se eliminan 

interferencias para agilizar decisiones, se crean equipos y redes internas para lograr 

interdependencia frente a objetivos comunes, y se desarrollan verdaderas  organizaciones de 

aprendizaje (Gómez, 2011, p. 11). 

Salario emocional 

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 

personas se sientan a gusto, comprometidas y bien alineadas en sus respectivos trabajos” 

(Temple, 2007: citado en Gómez, 2011).  



29 

REMUNERACION EMOCIONAL 

 

 

Dentro de las organizaciones es necesario valorar las necesidades profesionales de todos 

los empleados ya que cada empleado tiene percepciones diferentes frente a lo que necesita para 

estar motivado, también varia las necesidades según si es hombre o mujer, si son recién egresados 

o por el contario profesional experimentados, o son personal operativo o personal de alta 

gerencia. El resultado le permitirá al área de recursos humanos desarrollar  un modelo de salario 

emocional que sea acorde a todos los empleados de la organización. (Adaptado de Gómez, 2011). 

Para desarrollar un modelo de salario emocional adecuados las empresas deben centrar 

sus esfuerzos en cinco aspectos (Gómez, 2011): 

 Factores de desarrollo profesional y relacional. Si son satisfactorios se presenta el 

crecimiento profesional y el bienestar laboral. 

 Factores de compensación psicológica. Dentro de estos factores se encuentran el sentido 

de utilidad, autonomía y de reconocimiento del ser humano, así como identificación con 

la empresa con la que colabora. 

 Factores de conciliación familiar y personal. Básicamente dan tranquilidad  y sensación 

de orden en la vida de las personas. 

 Factores de 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. 

 Factores de 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; mejoran la calidad de vida y el desempeño 

laboral. (p. 7-8) 
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El salario emocional permite que una serie de beneficios que  ayudan a incrementar el 

nivel de productividad y competitividad de la empresa. Básicamente se traducen en una palabra: 

“motivación”, y son (Gómez, 2011, p. 9): 

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

buena labor, evitando que se vayan porque 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 esperar las indicaciones sobre lo que deben hacer. 

 Cultura y valoración del Compromiso Mutuo: socializar y lograr 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. 
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Método 

 

Esta investigación es de enfoque mixto, documental y de análisis descriptivo cuantitativo 

de la percepción de la remuneración emocional en el sector de la construcción en Bogotá D.C. 

Es una investigación (Hoyos, 2000, p. 76) que  implica una evaluación cualitativa integrada y 

congruente, es decir con relación lógica interna, lo que desde el punto de vista de la hermenéutica 

equivale a una “detección del todo”, acerca de un determinado tema. 

Para el estudio de datos cuantitativos se tiene en cuenta la validez y objetividad del 

instrumento que se aplicara para la recolección de información. (Hernández, Fernández, Baptista, 

2010, p. 198) recolectar los datos implica elaborar un plan detallado de procedimientos que nos 

conduzcan a reunir datos con un propósito específico. 

Análisis cualitativo 

Factores Indicadores 

1.Apectos formales 1.1. Autor 

1.2. Libro 

2. Asunto investigativo 2.1. Tema 

2.2. Subtema 

2.3. Problema 

3. Propósito 3.1. Explícito o implícito 

3.2. Objetivos 

4. Resultados 4.1. Conclusiones 

4.2. Recomendaciones 

Ficha de factores e indicadores Adaptado de Hoyos (2000) 

 

 



32 

REMUNERACION EMOCIONAL 

 

 

Análisis cuantitativo 

Participantes  

Esta investigación está orientada al sector de la construcción en Bogotá, D.C. Según el 

DANE en Bogotá, D.C. para el primer trimestre de 2014, el sector de la construcción contaba con 

30.288 puestos de trabajo, ocupando el tercer puesto frente a la población laboral en general. 

A nivel sectorial la construcción fue uno de los pilares que impulsó la generación de 

empleo en el país, sustentado en el crecimiento del mercado de vivienda, el desarrollo de 

proyectos no residenciales y la ejecución de los programas de vivienda social. Bajo este contexto, 

en los últimos 5 meses del año 2013 el número de ocupados en el sector de la construcción 

contribuyó positivamente al crecimiento del número total de ocupados con aportes entre 0.3 

puntos porcentuales (p.p.) y 0.5 p.p. 

Camacol en su informe económico # 58 de junio 2014 “En cuanto al ingreso laboral que 

obtienen los trabajadores en las diferentes actividades que realizan, se destaca que el ingreso 

promedio referido al sector de la construcción (edificaciones y obras civiles) se encuentra un 40% 

por encima de lo estipulado en el salario mínimo mensual legal (SMMLV) para el año 2013”, así 

cerca del 68% de las personas ocupadas en este sector tienen un ingreso laboral superior a un 

salario mínimo mensual legal (SMMLV), sobrepasando incluso el ingreso promedio encontrado 

en la industria manufacturera y en el sector de comercio, hoteles y restaurantes. 

En concordancia con el bajo porcentaje de formación, las personas ocupadas en el sector 

de la construcción manifiestan contar con cerca de 8 años de escolaridad, estando alineado con el 

dato encontrado a nivel nacional del total de ocupados (el cual fue 8.25 años). En los 
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departamentos del Meta, Valle y Norte de Santander se encontraron promedios superiores de 

11.1, 10.3 y 10.2 años, respectivamente. 

Por su parte, en el sector de la construcción el 2.9% de las personas ocupadas registraron 

participar de algún curso técnico o profesional, situándose 0.3 puntos porcentuales (p.p) por 

encima del promedio nacional que respondió afirmativamente a esta pregunta. (Dane – GEIH 

2013 citado en Camacol, 2014) 

Población 

Proyectos de vivienda multifamiliares, para la población de cargos operativos cuyas 

características socioeconómicas según CAMACOL existe un bajo porcentaje de formación en las 

personas ocupadas en el sector, ya que cuentan con aproximadamente ocho años de escolaridad y 

su conocimiento ha sido adquirido de manera empírica; esto evidencia que el gremio no sea 

valorado y no se no se invierta en planes de retención y atracción del talento humano para este 

segmento de población. 

Muestra 

La muestra de esta investigación se determina por un muestreo no probabilístico, ya que 

la elección de los encuestados no depende de la probabilidad sino de causas relacionadas con las 

características de la investigación o de quien hace la muestra. Este tipo de muestreo facilita 

obtener la percepción de un grupo heterogéneo frente al tema de investigación. Con este estudio 

se pretende generar datos e hipótesis que constituyan una fuente para futuros proyectos de 

investigación. La información fue tomada de a través de encuestas realizadas en los siguientes 

proyectos: Edificio Ocho 85, R76 y Paralelo 76, en la ciudad de Bogotá D.C. 2014.  
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Tamaño de la muestra 

El tamaño de nuestra muestra es de 50 empleados que trabajan en el sector de la 

construcción, en dos proyectos de vivienda multifamiliar ubicadas en la localidad de chapinero.  
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Instrumento de análisis  

 

Ningun Interes 

Algun Interes 

Muy Interesado

FLEXIBILIDAD DE TIEMPO Ningún interes Algún Interes Muy Interesado

Horario flexible

Posibil idad de un numero determinado de horas extra semanales fi jas 

remuneradas

Dias l ibres para temas personales

Jornada reducida (menos horas de trabajo)

Salida temprano los viernes

LUGAR DE TRABAJO Ningún interes Algún Interes Muy Interesado

Salas de descanso

Refrigerios

Cafeteria

Casino

Maquinas dispensadoras

DESARROLLO PROFESIONAL Ningún interes Algún Interes Muy Interesado

Programas de reconocimientos a la labor

Programas de Promoción (ascensos)

Plan Carrera

Auxilio educativo 

Capacitación

BALANCE VIDA /TRABAJO Ningún interes Algún Interes Muy Interesado

Dia libre por cumpleaños

Reposición de tiempo personal por viaje laboral

Dias de vacaciones extralegales

Eventos de bienestar

Licencia de maternidad /paternidad adicional

ESPARCIMIENTO Y OTROS Ningún interes Algún Interes Muy Interesado

Convenio de descuento por nomina

Asesorias  (legales, psicologicas)

Créditos Empresa

Auxilio de gafas

Prima de semana santa

ACTIVIDADES PARA LA FAMILIA Ningún interes Algún Interes Muy Interesado

Capacitación en manualidades para esposas /compañeras

Auxilio educativo para hijos

Actividades recreativas para los hijos

actividades deportivas (torneos, cursos de futbol)

kit escolar para hijos

GRUPO

FLEXIBILIDAD DE TIEMPO

LUGAR DE TRABAJO

DESARROLLO PROFESIONAL

ESPARCIMIENTO Y OTROS

ACTIVIDADES PARA LA FAMILIA

CLIMA ORGANIZACIONAL

MOTIVACION

ENCUESTA DE REMUNERACIÓN EMOCIONAL

Si el item no es de agrado para usted

Si el item podria agradarle de acuerdo a una situación 

especifica

Si el item es el de su total agrado

Agradecemos su participación, esta encuesta es de carácter academico y confidencial  

 Califique el grado de interes por los items presentados a continuación

Teniendo en cuenta la información anterior: Marque 

con una X  cual de los siguientes grupos es de 

mayor interes para usted (solo indique uno)
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Análisis de la información  

Se analizaron los datos de acuerdo al grado de interés de los participantes a través de una 

hoja de cálculo para el análisis cuantitativo de la siguiente forma: 

• Grado de interés por núcleo temático (motivación y clima organizacional) 

• Grado de interés entre las variables de cada núcleo temático 

• Grado de interés entre todas las variables en general 

• Grado de interés entre los ítems de la variable que tenga mayor aceptabilidad  
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Resultados  

 

La tabla No.1 Presenta la contribución y el valor agregado que dan los autores a los 

núcleos temáticos relacionados con la Remuneración Emocional Factor Diferencial, el 

instrumento de analisis cuantitativo cuyos resultados se presentan en las figuras, muestra el 

interés y peso relativo de las variables que interesan a los colaboradores de esta actividad 

económica. En el núcleo temático de la motivación destaca las actividades que involucren a su 

núcleo familiar, con relación al núcleo temático del clima organizacional se resalta preferencia 

por los beneficios de lugar de trabajo y desarrollo profesional, en el Sector de la Construcción en 

Bogotá, D.C. 

 

Tabla No.1. Cuadro de autores, teorías y conceptos 

Autor Concepto 

Varela, R.A. (2006). Administración de la 

Compensación. México: Pearson.  

Teoría del intercambio: “cada necesidad le 

corresponde una función, y que cada función 

corresponde a una necesidad”. 

Teoría de la expectativa: “la valoración subjetiva de 

la posibilidad de alcanzar un objetivo particular”. 

El concepto de salario se define como una obligación 

que tiene el empleador con el trabajador por una obra 

o labor desempeñada, la cual es pagado en efectivo y 

no podrá cambiarse y que implica una relación de 

ambas partes enmarcada por el trabajo que se 

produce. 

Chiavenato, I. (2004). Comportamiento 

organizacional. La dinámica del éxito de las 

organizaciones. México: Thomson Learning. 

 

La motivación es el deseo de ejercer grandes 

cantidades de esfuerzo dirigido a ciertos objetivos de 

la organización, que están condicionados por su 

capacidad para satisfacer también los objetivos 

individuales. 

La motivación depende básicamente de la dirección 

(objetivos), la fuerza y la intensidad del 
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comportamiento (esfuerzo), así como de la duración 

y persistencia (necesidad). Una necesidad significa 

una creencia interna de la persona, que crea un 

estado de tensión en el organismo y, en 

consecuencia, inicia el proceso de la motivación. 

Las teorías del contenido de la motivación tratan de 

presentar una perspectiva general de las necesidades 

humana. 

Gómez, C. (2011). El salario emocional. 

Bogotá: Cesa. 

 

Salario Cualitativo: “identificado como lo que la 

organización puede ofrecer a los empleados y que 

hace la diferencia entre ésta y su competencia”. 

Salario emocional contemplaría “todas aquellas 

razones no monetarias por las que la gente trabaja 

contenta, lo cual es un elemento clave para que las 

personas se sientan a gusto, comprometidas y bien 

alineadas en sus respectivos trabajos. 

Existen una serie de beneficios que ayudan a 

incrementar el nivel de productividad y 

competitividad de la empresa. Básicamente se 

traducen en una palabra: “motivación”, 

y son: 

• Reconocimiento personal y laboral. 

• Incentivar a las personas. 

• Cultura y valoración del Compromiso Mutuo. 

• Planificación del trabajo. 

Se enfatiza la importancia de la cultura 

organizacional y lo particular de las motivaciones de 

cada individuo, por tanto  las herramientas de 

compensación deben diseñarse para cada empresa en 

particular, y exigen una revisión periódica puesto que 

debe alinearse a la dinámica de la constante 

evolución del entorno y por ende del mercado. 

Elaboración propia 

Resultado encuesta 

De las personas que participaron en la encuesta, los grupos de beneficios que tuvieron un 

mayor interés fueron los grupos de: actividades para la familia que pertenece al núcleo temático 

de motivación y desarrollo profesional que pertenece al núcleo temático de clima organizacional.  
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Fuente: Elaboración propia 

 

 En el núcleo temático de la motivación es importante destacar que los encuestados 

tuvieron una mayor aceptación frente a los beneficios de actividades para las familias, indicando 

que para ellos su motivación principal es las actividades que involucren a su núcleo familiar 

(pareja, hijos) 

 

Fuente: elaboración propia 

BALANCE VIDA 
/TRABAJO

ESPARCIMIENTO Y 
OTROS

ACTIVIDADES 
PARA LA FAMILIA

140 175
226

MOTIVACIÓN
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Al hacer un análisis más descriptivo de los ítems que hay en el beneficio de actividades 

para la familia es importante destacar que los encuestados tuvieron una mayor relevancia para 

aquellos beneficios que cubren a sus hijos (auxilios educativos, actividades recreativas, kit 

escolar). 

 

Fuente: Elaboración Propia 

 

En el núcleo temático del clima organizacional es importante resaltar que los encuestados 

le dieron una mayor importancia a  los beneficios de lugar de trabajo y  de desarrollo profesional, 

siendo esta la de mayor calificación. Para los encuestados es importante que dentro de la 

organización existan incentivos y ascensos gracias a su desempeño diario, generando a su vez un 

clima organizacional idóneo para trabajar. 
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Fuente: Elaboración Propia 

 

Al hacer un análisis más descriptivo de los ítems que hay en el beneficio de desarrollo 

profesional es importante destacar que los encuestados tuvieron una mayor calificación para 

aquellos beneficios en los que premian su esfuerzo y dedicación al trabajo y a su vez buscan que 

sus conocimientos técnicos aumenten.  (Programas de reconocimiento a la labor, programas de 

promoción (ascensos) y capacitación). 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

FLEXIBILIDAD DE 
TIEMPO

DESARROLLO 
PROFESIONAL

LUGAR DE 
TRABAJO

180 224
204

CLIMA ORGANIZACIONAL

Programas de 
reconocimientos a la 

labor

Programas de 
Promoción (ascensos)

Plan Carrera Auxilio educativo Capacitación

47 49

35

44
49

Analisis por itmes
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Apéndice A 

 

FICHA DESCRIPTIVA 

Factores Indicadores 

1.Apectos formales 1.1. Ricardo A. Varela 

1.2. Libro 

2. Asunto investigativo 2.1. Teorías de la compensación  

2.2. Teoría del intercambio 

       Teoría de la equidad 

Teoría de la expectativa 

2.3. Las teorías de la compensación, se 

definen como preámbulo de la definición del 

concepto de salario y el factor que generaran 

dentro del clima organizacional de las 

empresas. 

3. Propósito 3.1. Conocer las teorías de la compensación 

en el trabajo. 

3.2. Crear un marco teórico sobre las teorías 

de la compensación. 

4. Resultados 4.1. La teoría del intercambio está basada en 

la retribución que recibe un empleado por su 

trabajo, cuando este posee una actitud 

relacionada en el tiempo y el esfuerzo que 

dedica para realizarla. 

- La teoría de la equidad hace una 

aproximación al factor humano considerando 

la retribución desde el punto de vista del valor 



44 

REMUNERACION EMOCIONAL 

 

 

que se le da al empleado por la labor que 

realiza. 

- La teoría de la expectativa, se asocia al 

aspecto motivador que conlleva a que después 

de determinada conducta, lo que se espera es 

el resultado de la misma. 

4.2. Considerar que el trabajo del empleado 

siempre debe ser reconocido y valorado, de tal 

manera que contribuya a la mejora del 

desempeño y la calidad de vida del ser 

humano. 
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Apéndice B 

 

FICHA DESCRIPTIVA 

 

Factores Indicadores 

1.Apectos formales 1.1. Idalberto Chiavenato 

1.2. Libro 

2. Asunto investigativo 2.1. Motivación 

2.2.Teorias de la motivación  

2.3. Las compañías en los últimos tiempos 

están evidenciando la necesidad de reconocer 

las motivaciones de sus colaboradores y 

proponer diferentes estrategias que redunden 

en la atracción y retención del talento 

humano. 

3. Propósito 3.1. Identificar con base en las teorías de la 

motivación las variables que inciden en los 

colaboradores y su motivación hacia el 

trabajo. 

3.2. Construir un marco teórico como soporte 

de la investigación remuneración emocional 

factor diferencial. 

4. Resultados 4.1. Cada individuo tiene necesidades 

diferentes,  que al suplir le genera motivación; 

es por ello que es importante saber cómo 

integrar  las teorías para que las personas se 

sientan satisfechas con su trabajo y con las 

recompensas derivadas del mismo. Las teorías 
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de la motivación ofrecen una cantidad 

inagotable de oportunidades para que las 

organizaciones eleven el estado de ánimo y 

mejoren el clima del trabajo. Lo importante es 

extraer los medios que permitan su aplicación, 

al mundo real de las personas. 
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Apéndice C 

 

FICHA DESCRIPTIVA 

Factores Indicadores 

1.Apectos formales 1.1. Claudia Gómez R. 

1.2. Publicación  

2. Asunto investigativo 2.1. Salario Emocional 

2.2. Definiciones, componentes y beneficios    

del salario emocional.        

Satisfactores, naturaleza de la conducta 

humana y su repercusión en lo laboral. 

Satisfactores laborales alrededor del mundo. 

Entorno colombiano, fuerza laboral,  las 

organizaciones colombianas, macro entorno. 

2.3. Las empresas están viendo la necesidad 

de desarrollar nuevas estrategias que le 

permitan retener a sus colaboradores por 

medio de beneficios adicionales a su sueldo. 

Generando así la necesidad de conocer cómo 

implementar exitosamente el salario 

emocional. 

3. Propósito 3.1. Determinar aquellas variables  que hacen 

parte del salario emocional, a fin de generar 

herramientas y criterios para las empresas que 

deseen implementar el salario emocional. 

3.2. Crear un marco teórico sobre el concepto 

de salario emocional. 

-  Visualizar las aplicaciones hechas del 
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salario emocional en otros países. 

- Identificar factores del macro entorno 

colombiano frente al salario emocional. 

4. Resultados 4.1. Al implementar el salario emocional en 

las organizaciones, existe  para los empleados: 

una reducción del estrés, mayor sentido de 

pertenencia hacia las organizaciones, mayor 

motivación y calidad de vida, equilibrio  en la 

vida personal y laboral. 

- Para las empresas permite: incremento en la 

competitividad, identificación de la empresa 

en el sector por sus políticas de remuneración 

y calidad de vida para los empleados, 

reducción de la rotación y aumento de 

fidelidad por parte de los colaboradores. 

4.2. Validar últimas tendencias mundiales a 

fin de poder mejorar aquellas variables en los 

sistemas de salario emocional en Colombia. 

- Considerar al colaborador como un socio 

estratégico del negocio fin de generar en ellos 

mayor calidad y productividad en su 

desempeño. 

- Determinar aquellas buenas prácticas en 

Colombia y seguir realizando mediciones que 

permitan que las empresas que dan aquellos 

beneficios sean reconocidas y valoradas. 

 

 


