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Resumen

El presente articulo de revision tuvo como objetivo describir al salario emocional
desde la perspectiva organizacional en paises de América Latina y establecer las
principales caracteristicas y medios para lograr su implementacion efectiva, del proceso
de revision sistematica a 80 articulos cientificos en las bases de busqueda de Scopus y
Web of Science, se seleccionaron para la elaboracion del presente articulo de revision
60 investigaciones por su pertinencia y relevancia, empleando los principios de ética
investigativa, resultando que la implementacion del salario emocional en paises de
América Latina, dependera del sector, el pais y la adaptabilidad organizacional. Sin
embargo, del analisis realizado es indudable que el salario emocional es una estrategia
de suma importancia que genera bienestar emocional y psicoldgico; permitiendo el
incremento del desempenio laboral en los colaboradores. Finalmente, se concluye que
esta se caracteriza por la flexibilidad y la generacion de un ambiente laboral positivo,
ademas de promover el desarrollo profesional y personal de los colaboradores,
fomentando la adquisicién de competencias organizacionales.
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Emotional salary: organizational perspective
in Latin American countries

Abstract

The objective of this review article was to describe the emotional salary from
the organizational perspective in Latin American countries and to establish the main
characteristics and means to achieve its effective implementation, from the systematic
review process of 80 scientific articles in the Scopus search databases. and Web of
Science, 60 investigations were selected for the preparation of this review article due
to their relevance and relevance, using the principles of research ethics, resulting in the
implementation of the emotional salary in Latin American countries, depending on the
sector, the country and organizational adaptability. However, from the analysis carried
out, there is no doubt that emotional salary is a very important strategy that generates
emotional and psychological well-being; allowing the increase of work performance
in collaborators. Finally, it is concluded that it is characterized by flexibility and the
generation of a positive work environment, in addition to promoting the professional and
personal development of employees, encouraging the acquisition of organizational skills.

Keywords: emotional salary, labor flexibility, organization.

1. Introduccion con la finalidad de incrementar los
niveles de competitividad organizacional
(Del Rio et al, 2022; Olivos et al, 2023).

A pesar de ello, es evidente que la
crisis politica y econémica ha impactado
en la forma en la que las organizaciones
publicas y privadas gestionan personas;
considerando que estas, contribuyen
en la busqueda y creacion de valor, a
través del disefio e implementacion de
diversas estrategias y metodologias
innovadoras, con el objetivo principal
de satisfacer las demandas de la
sociedad, generando asi un impacto
positivo (Sukier et al, 2020; Calanchez

Actualmente, con la era del
conocimiento, la informacion y la
revolucion digital, las organizacionesy las
personas se encuentran en un escenario
cadtico, pos pandemia causado por
el virus del SARS-CoV-2, el cual
presenta situaciones atipicas, dificiles
de comprender, lo que ha obligado a las
organizaciones a replantearse la forma
en la que gestionan el talento humano,
pues para Huicab (2023), es necesario
que se implementen programas
de motivacion, con la finalidad de
generar lazos entre el talento humano

y las organizaciones, pues la mejor
inversion posible es la de potenciar sus
competencias, habilidades y destrezas;
ademas de generar estrategias en
materia de compensacion emocional,

et al, 2022). Por tanto, el escenario
generado por la crisis pos pandemia ha
ocasionado una fuga de talento masiva
dentro de las organizaciones, Cérdova,
Garcia y Merino (2022) refieren que,
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esta crisis produjo a diversos cambios,
ocasionando la pérdida significativa de
255 000 000 puestos de trabajo, siendo
los mas afectados los paises de América
Latina. Por ello, uno de cada tres
profesionales se encuentra buscando
oportunidades laborales fuera de su pais
y el 70 por ciento considera que la mejor
opcion es trabajar en el extranjero, cifras
bastante desalentadoras que obligan
a las organizaciones a implementar
estrategias que permitan incrementar
el nivel de compromiso laboral; pues la
gestion estratégica de talento humano
ha adquirido un rol primordial en el
desarrollo y sostenibilidad de las mismas
(Orihuela, Mohamed y Alejo, 2019).

Para Moletsane, Tefera y Migiro
(2020); y Bohorquez et al. (2020), el
talento humano es el elemento mas
importante en toda organizacion y
son la base primordial para cumplir
con los objetivos; ya que sin talento
humano dificilmente las organizaciones
podrian ser sostenibles, por ello es
necesario que propicien su desarrollo
integral y multidisciplinario, pues la
cooperacion en el desarrollo de la
actividad  organizacional es clave
en la implementacion de estrategias
sostenibles (Vergara et al, 2021; Avila et
al, 2022).

2. Enfoque metodolégico

Respecto a la aplicacion
metodoldgica se empled la revision
sistematica, proceso que presenta
altos estandares de rigor cientifico de
exploraciéon y busqueda de informacion
disponible y publicada en bases de datos
como Scopus y Web of Science, que, de
la revision sistematizada a 80 articulos
cientificos, se seleccionaron 60, previo
analisis de contenido y forma (Arias et al,
2022), los mismos que guardaron estricta

relacion con el objetivo de investigacion,
pues se incluyeron aquellos articulos de
mayor relevancia y pertinencia.

En consecuencia, este articulo
de revision de literatura cientifica,
utilizo el modelo, introduccion,
metodologia, resultados y discusion
(IMRyD), elaborando un analisis de
las principales investigaciones similes
encontradas. Esta metodologia tiene
por finalidad la divulgacién de resultados
de investigaciones de forma precisa
con un lenguaje cientifico académico,
generando interés en la construccion de
nuevo conocimiento (Auris et al, 2022).

En cuanto a los criterios de
inclusion y disefio del plan de busqueda,
que permitio la seleccion de los
articulos cientificos; esta se enfocd en
las organizaciones de los paises de
América Latina, que emplean como
estrategia al salario emocional; en
consecuencia, de la aplicacion de
metodologias &giles e innovadores,
las cuales centran sus esfuerzos en
fidelizar a sus colaboradores, generando
compromiso a través de su aplicacion,
considerando que estos poseen
necesidades y expectativas, las cuales
superan al salario tradicional y deben
ser atendidas, con la finalidad de que se
produzca un efecto positivo, sirviendo
de estimulo para incrementar los niveles
de satisfaccion y desempefio laboral
(Green et al, 2017; Pefalver, Salanova y
Martinez, 2023).

3. Salario emocional:
referentes tedricos

El salario es sin duda un
elemento esencial que establece un
lazo contractual entre una organizacion
y el trabajador, permitiendo que este
ultimo satisfaga sus necesidades, a
través de la adquisicion de bienes
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o servicios (Eguaras, 2022). Ahora
bien, el salario emocional surge como
un elemento diferenciador y como
respuesta al cambio en las necesidades
y expectativas de las personas en el
mundo laboral actual, tomando mayor
relevancia a finales del siglo XX (Luthans
et al, 2021), pues las organizaciones
notaron que la compensacién monetaria
no era suficiente para atraer y retener al
talento humano; esto debido a que los
colaboradores buscan satisfacer sus
necesidades considerando él equilibrio
entre la vida personal, laboral y el
desarrollo profesional, bajo un ambiente
positivo y de reconocimiento.

No obstante, es importante precisar
que, el salario emocional se origina como
una premisa para retener al talento,
en un escenario laboral competitivo
el cual reconoce la importancia de
las  necesidades emocionales y
psicolégicas de los colaboradores, esto
en relacion con el cambio generacional
de la fuerza laboral y el desarrollo del
compromiso con la organizacion, la cual
busca motivar, satisfacer y retener al
talento humano (Solis y Burgos, 2023),
ademas de “desarrollar organizaciones
competitivas, &giles e innovadoras”
(Alles, 2015:91).

En el contexto organizacional
actual, el término salario emocional ha
tomado mayor relevancia y sentido de
pertenencia, pues este ha permitido
mantener el vinculo de motivacion
constante, a través de la aplicacion
de incentivos no econdmicos por el
cumplimiento y logro de objetivos
estratégicos, esto también como
respuesta a la mejora en los niveles de
comunicacion, condiciones laborales
y oportunidades de capacitacion y
desarrollo, lo que indudablemente se
traducen en elincremento de satisfaccion,
rendimiento laboral, bienestar y salud en

el ambiente de trabajo (Diaz et al, 2023);
en consecuencia, el salario emocional
es una excelente opcidn en escenarios
de crisis, poco predecibles e inciertos
para lograr incrementar la motivacion,
compromiso y satisfaccién laboral, pues
buscagenerarcompetencias, habilidades
y destrezas en los colaboradores;
ademas de encontrarse asociado a la
equidad, innovacién, reconocimiento,
autonomia, oportunidades de desarrollo
y trabajo en equipo (Chiang, Hidalgo y
Gomez, 2021).

Este término ha sido discutido
por diferentes autores y expertos en
el campo disciplinar de las ciencias
administrativas  sugiriendo que su
presencia se ha convertido en una pieza
fundamental en entornos laborales
competitivos, argumentando que
su aplicacion mejora el rendimiento
laboral en los colaboradores, ademas
de reducir el ausentismo y la fuga de
talento considerablemente; ya que es
un factor clave que permite motivar y
retener al talento humano, asociado con
la satisfaccion de los colaboradores,
ya que surge como respuesta a sus
necesidades y expectativas (Rodriguez,
2020).

4. Salario emocional en
América Latina: perspectiva
organizacional

El salario emocional en
organizaciones de América Latina
presenta desafios y oportunidades,
pues a medida que pasa el tiempo
las instituciones brindan beneficios
intangibles, con el objetivo de satisfacer
las necesidades de sus colaboradores
(Rubio y Varén, 2018), esto como
refuerzo a la retribucién econdmica,
ademas de formar parte del modelo de
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gobernanza corporativa, con enfoque
en responsabilidad social empresarial;
destinado a complementar los salarios
tradicionales con retribuciones no
economicas y generar lealtad vy
compromiso con la organizacién
(Alzate, Soto y Rubio, 2018), con el
objetivo de incrementar la satisfaccion
en el colaborar como respuesta a las
necesidades que presenta el mismo,
esto se traducira en un buen clima
laboral y el cumplimiento de objetivos
organizacionales, factores clave de éxito
para el desarrollo personal y profesional
de los colaboradores (Madero, 2016;
Bravo et al, 2023). El salario emocional
en las organizaciones de América Latina
varia de acuerdo al sector, pais y cultura
empresarial, pues es innegable que, en
paises desarrollados de América Latina
en materia de talento humano como
Chile y Colombia, pues se valoran mas
los aspectos emocionales y sociales en
el entorno laboral en comparacion a otros
lugares como Peru; ya que el salario
emocional en mercados emergentes
presenta una estrecha relacién e incide
en la satisfaccion del capital humano,
creando valor y generando motivacion
(Diaz-Garcia, Almorza-Gomar &
Gonzalez-Arrieta, 2023).

Por tanto, las organizaciones
buscan fomentan un ambiente laboral
positivo que promueva el compafierismo,
reconocimiento y la colaboracién. Esto
puede incluir practicas como celebrar
logros individuales 'y  colectivos,
brindar retroalimentacion constructiva,
promover el equilibrio entre el trabajo
y la vida profesional y personal, y
ofrecer oportunidades de desarrollo y
crecimiento (Torres y Gutiérrez, 2023).
En el escenario actual, resulta necesario
que las organizaciones establezcan
politicas de  compensacion  con
enfoque adaptativo, debido a que cada

colaborador debe ser considerado como
socio estratégico, el cual busca disenar
un plan de crecimiento profesional y
personal.

En el Perd y algunos paises
de América Latina, aun existe una
brecha sumamente significativa en
términos de compensacion econdmica
y beneficios laborales y en muchos
casos, los colaboradores pueden
enfrentar desafios relacionados con
salarios bajos, falta de prestaciones
laborales y limitadas oportunidades de
ascenso (Davila-Moran et al, 2022),
lo cual hace indicar que el nivel de
implementacién de salario emocional en
el Pert aun es limitado. Sin embargo,
en los ultimos afios, existe un creciente
interés respecto al salario emocional
y cada vez mas organizaciones estan
trabajando para mejorar los aspectos
emocionales y sociales dentro de sus
entornos laborales; incluyéndolo dentro
de sus politicas de recursos humanos,
con énfasis en el bienestar y satisfaccion
de los colaboradores, asi como el
ascenso por meritocracia, promocién
y reconocimiento laboral (Cabarcas y
Silva, 2023).

En consecuencia, el nivel
de salario  emocional en las
organizaciones de América Latina
variara considerablemente dependiendo
del sector, el pais y la flexibilidad
organizacional, aunque sin lugar a
duda se observa un incremento en
el reconocimiento de su importancia
y relevancia para incrementar el
desempefio laboral, pues a medida que
las organizaciones adopten practicas
y politicas orientadas al bienestar
emocional de los colaboradores,
es probable que el nivel de salario
emocional se incremente y mejore en el
futuro, tomando en cuenta los beneficios
y compensaciones no econdémicas que
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reciben los colaboradores; puesto que
este, busca ir mas alla de la retribucion
econdmica y se enfoca en proporcionar
a los colaboradores un entorno laboral
gratificante desde una perspectiva
emocional y psicolégica (Egularas,
2022), debido a que este cubre las
necesidades emocionales, evidenciando
que la retribucion econdémica no es
el unico factor motivacional y que
los colaboradores también buscan
satisfaccion y realizacion profesional y
personal (Quintero y Betancur, 2018);
desde esta perspectiva psicoemocional,
empleando las estrategias de
afrontamiento adecuadas se reducira
en gran medida la inseguridad laboral,
incrementando el bienestar  del
colaborador y su desempefio laboral
individual, contribuyendo en la eficiencia
del equipo de trabajo (Darvishmotevali y
Ali, 2020; Fu et al, 2021).

El salario emocional, como
estrategia adaptativa gerencial se puede
manifestar de diferentes formas, como
recibir el reconocimiento o elogio por un
trabajo realizado adecuadamente, tener
oportunidades de aprendizaje y crecimiento
profesional, contar con un buen ambiente
laboral, disfrutar de un equilibrio entre el
trabajo y la vida personal, recibir apoyo
y respaldo por parte de los superiores
(Rubio et al, 2020); estos elementos
o factores contribuyen a incrementar
los niveles de satisfaccion laboral,
engagement y motivacion, lo que genera
un impacto positivo en el rendimiento de los
colaboradores (Moreira et al, 2022), lo cual
contribuye con el bienestar emocional
y psicolégico del colaborador, aunque
no se ve reflejado directamente en los
ingresos financieros, desempefia un
papel crucial que genera oportunidades
de crecimiento e innovaciéon dentro de
las organizaciones (Miranda, 2016;
Manzoor et al, 2019).

Debido a ello, su implementacién
resulta ser un factor decisivo por el cual
los colaboradores deciden permanecer
en una organizacion (Enriquez y
Lépez, 2020); reduciendo el impacto
adverso que surge en la practica de
seleccion de personal y mejorando
los indices de desempefio respecto
a la curva de aprendizaje (Song et
al, 2023), pues el ofrecer un entorno
positivo con beneficios emocionales y
oportunidades de desarrollo profesional,
genera sentido de pertenencia con la
organizacion. Otro aspecto fundamental
es la motivacién y compromiso, debido
a que los colaboradores sienten que
su trabajo es reconocido y valorado,
por lo que se incrementa los niveles de
desempefio laboral (Corbeanu e lliescu,
2023); ademas de que genera un mejor
ambiente de trabajo, pues se centran en
el bienestar emocional del colaborador,
fomentando la comunicacion
efectiva, adaptabilidad y flexibilidad
organizacional.

Del mismo modo, incide de forma
directa en la reduccién del sindrome de
burnout (Palencia y Diaz, 2023), pues
promueve un equilibrio entre la vida
personal y laboral de los colaboradores,
los cuales se encuentran expuestos a
situaciones de estrés cronico constante,
debido a que el mercado laboral actual
exige mayor sentido de adaptabilidad,
innovacién y capacidad de respuesta
(Flores, Alcivar y Palma, 2023;
Requejo et al, 2023); sin embargo, la
importancia del salario emocional radica
en el incremento de la productividad,
pues si los colaboradores se sienten
valorados, se incrementan los niveles
de engagement, realizando un esfuerzo
adicional para el cumplimiento de sus
actividades (Espinoza y Toscano, 2020),
mejorando la calidad de su trabajo,
lo que beneficia a la organizacion en
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términos de rentabilidad econdémica
(Herrera y Roman, 2019).

Por esta razéon, es necesario
que las organizaciones integren al
salario emocional dentro de su plan
estratégico, pues el talento humano es
la fuerza que lleva a una organizacion a
alcanzar sus objetivos (Cabrales, 2009);
sin embargo, resulta necesario que se
gestione adecuadamente y se adopte
una politica de mejora continua, pues
si existe una baja implementaciéon de
salario emocional, los colaboradores
pierden la tranquilidad, la motivacién y el
sentido de pertenencia; lo cual conduce
a una reduccion de rendimiento, donde
se pueda evidenciar el incremento de
los niveles de estrés cronico lo que
evitaria el desarrollo de competencias,
habilidades, capacidades y destrezas
en los colaboradores (Barrios, Olivero y
Figueroa, 2020).

Considerando que, enlaactualidad,
los colaboradores valoran otras variables
mas alla del salario econémico, como
la flexibilidad horaria, la formacion
profesional, los beneficios sociales,
el clima y la cultura organizacional
(Cordero, Beltran y Bermeo, 2022;
Madan et al, 2023), pues dentro de este
contexto, se posiciona la estrategia de
salario emocional, incentivos, tangibles
o intangibles, que, cuando se ofrecen,
no imponen un costo significativo
para la organizaciéon, propiciando
una situacion de ganar-ganar, ya que

los colaboradores incrementaran su
motivaciéon, compromiso y satisfaccion,
lo cual impacta directamente en su
productividad, logrando mejores
resultados para la organizacién (Giraldo
y Giraldo, 2020).

Por las razones antes expuestas, el
salario emocional es fundamental dentro
de las organizaciones, pues impacta
en el bienestar y la satisfaccion de los
colaboradores, asi como en el éxito
de las organizaciones, pues posibilita
la creacion de un entorno positivo con
multiples atributos, como la empatia,
creatividad, flexibilidad, comunicacion y
transparencia (Nabil, Igbal y Nasr, 2019;
Hennekam, Richard y Grima, 2020),
ademas de brindar apoyo emocional y
oportunidades de crecimiento personal y
profesional. Por ello, las organizaciones
deben fomentar la aplicacion de
esta estrategia, ya que generara un
compromiso solido y duradero, lo que
reflejara en una fuerza laboral mas
motivada, productiva y competitiva (Lian
et al, 2022; Madan et al, 2023).

Ahora bien, para lograr su
implementacion efectiva, Salvador et al,
(2021) refiere que, el salario emocional
se caracteriza por ser una retribucion
no monetaria que busca satisfacer
las necesidades emocionales de los
colaboradores. A continuacién, se
presentan las principales caracteristicas
y los medios para su implementacion:

Tabla 1
Caracteristicas del salario emocional en paises de América Latina

Autores Caracteristicas

Conceptualizacion Medios

Macias y Vanga

Reconoce el esfuerzo y las
Reconocimiento contribuciones realizadas por el
(2021)
colaborador.

Agradecimientos, premios,
reconocimientos o menciones.
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Cont... Tabla 1

Lépez, Montafio,
Valenzuela y Moreno
(2023)

Macias y Vanga
(2021)

Llano (2014)

Avila, Palumbo,
De la Cruz y Ogosi
(2022)

Noboa, Torres,
Estrella y Vizuete
(2020)

Jiménez, Ortiz,
Monsalve y Gémez
(2020)

Entorno de trabajo positivo,
que promueve la cooperacion
constante, la comunicacion
efectiva, escucha activa, el
respeto y la confianza.

Ambiente laboral

Posibilidad de que los
colaboradores adquieran
conocimientos, habilidades
y destrezas que permitan
desarrollar su potencial.

Oportunidad de
crecimiento y
desarrollo

Equilibrio entre las
responsabilidades laborales y
las actividades personales y
familiares.

Equilibrio laboral y
la vida personal

Sentido de identificacion y
conexién con la estructura,
vision, misién, valores y politicas
de la organizacion.

Sentido de
pertenencia

Involucra al colaborador en la
toma de decisiones relevantes
como parte de su labor
cotidiana.

Empowerment

Brinda soporte emocional,
asesoramiento y recursos a los
colaboradores en momentos o

situaciones adversas.

Bienestar

Estrategias de motivacion,
respeto, equidad, transparencia
e innovacién, contribuyendo
en la satisfaccion y bienestar
emocional de todos los
miembros de la organizacion.

Capacitaciones, programas,
talleres, proyectos y
oportunidades de ascenso y
promocion por méritos.

Flexibilidad horaria, programas
de cooperacién y apoyo
en situaciones personales
adversas.

Actividades de integracion,
exposicion de propdsitos,
resultados y logro de
objetivos significativos para la
organizacion y la sociedad.

Autonomia en la ejecucion de
actividades, promoviendo el
sentido de responsabilidad y

efectividad.

Programas de bienestar
social, atencién y orientacion
psicolégica e implementaciéon

de politicas de apoyo
econdémico en situaciones poco
favorables.

Es importante precisar que, no
se debe confundir el pago emocional
como la uUnica forma de retribucién que
una organizacion puede otorgar, y debe
considerarse un complemento ideal para
cualquier sistema de compensaciones
dentro de la organizacion (Intriago y
Zambrano, 2023), ya que cualquier
sistema empleado por si solo puede
tener efectos negativos, pues la mejor
practica es equilibrar el pago tradicional
con el salario emocional, este ultimo
es utilizado por las organizaciones que
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buscan incrementar sus estandares de
calidad, productividad y desempefio
laboral, mientras se busca reducir la
presencia del sindrome de burnout
y la fuga del talento humano. Dicho
ello, las caracteristicas del salario
emocional tienen como  principal
finalidad la busqueda de satisfaccion
de necesidades emocionales de
los colaboradores, promoviendo su
bienestar y generando un entorno laboral
positivo que fomente la satisfaccion y
motivacién en el trabajo. Por ello, se dice
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que el salario emocional no tiene otra
finalidad que la de construir una vida
mas sana, logrando que el colaborador
sea productivo y se encuentre satisfecho
dentro de la organizacion, lo cual permita
que se cree un balance entre su vida
personal, profesional y laboral.

5. Conclusiones

El salario emocional en
organizaciones de América Latina,
presenta un nivel de implementacion
intermedio, aunque indudablemente
influye de forma directa en el desempefio
y animo de los colaboradores; ya
que actia como una herramienta de
generacion de experiencias positivas
la cual responde como estimulo a las
necesidades que estos presentan.

Ahora bien, en las organizaciones
inteligentes es evidente que prima el
bienestar de los colaboradores por sobre
los resultados de la misma organizacion,
pues reconocen la importancia de tener
a colaboradores motivados, aunque
es importante precisar que, el salario
emocional es una herramienta que
se encuentra orientada al incremento
del desempefio laboral; pues los
escenarios disruptivos que atraviesan
las organizaciones en la actualidad son
un punto de partida para su aplicacion,
considerando entornos de trabajo
positivos y saludables, ahora que vivimos
enunmundo extremadamente cambiante
e informado, donde el colaborador busca
su bienestar, resultando necesario que
las organizaciones empleen estrategias
que permitan retener al talento humano,
para su correcto desarrollo y logro de
objetivos.

Finalmente, el salario emocional
se caracteriza por la flexibilidad en
su aplicacién, ademas de promover

el desarrollo y empoderamiento de
los colaboradores, incrementando
el rendimiento en las actividades
encomendadas, lo que fortalece la
cultura organizacional, generando un
clima agradable, ademas de sentido de
pertenencia; lo que fomenta el desarrollo
de conocimientos, habilidades, actitudes
y destrezas, adquiriendo competencias
indispensables en el entorno
organizacional y profesional, con un
enfoque de bienestar que produce un
equilibrio entre la vida laboral y personal,
lo que involucra al colaborar en el
desarrollo de actividades, generando un
lazo con la vision de la organizacion.
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