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RESUMEN.

Por mucho tiempo se ha considerado al salario economico como la principal estrategia de
motivacion para los empleados. En la actualidad existen organizaciones que van mucho
mas alla de la retribucion economica y se preocupan por el bienestar emocional de sus
trabajadores, adoptando por ello distintas politicas y reglas. En el presente trabajo se
investigo el grado de conocimiento y aplicacion de la estrategia de Salario Emocional en el
sector de la gran empresa que cuenta con mas de 200 personas ocupadas e ingresos superiores
a los 85°000.001,00 basados en la clasificacion de activos del Distrito Metropolitano de
Quito. La investigacion fue de tipo exploratorio y de cardcter primario, el método utilizado
es el inductivo, el analisis estadistico del estudio llego a la conclusion de que un 33% de
las organizaciones desconoce la estrategia de Salario Emocional y por tanto no la aplican
lo que genero problemas economicos en la organizacion especificamente en la gerencia del
talento humano. El 67% de las empresas conocieron del Salario Emocional y lo aplicaron.
Se determino que las principales estrategias utilizadas por estas organizaciones fueron:
ofrecer al personal desarrollo profesional, brindar estabilidad laboral y trabajar en una

empresa innovadora y con futuro.

Palabras Claves: Salario Emocional, Talento Humano, Retribuciones no monetarias

ABSTRACT.

For a long time, the economic salary has been considered as the main motivation strategy
for employees. At present, there are organizations that go far beyond economic retribution
and care about the emotional wellbeing of their workers, adopting different policies and
rules. The present work investigated the degree of knowledge and application of the strategy
of Emotional Salary in the sector of the large company that has more than 200 people
employed and income higher than $ 5°000.001.00 based on the classification of assets of
the Metropolitan District Quito. The research was of an exploratory and primary nature,
the method used is the inductive one, the statistical analysis of the study concluded that 33%

of the organizations do not know the emotional salary strategy and therefore do not apply
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what generated economic problems in the organization specifically in the management of
human talent. 67% of the companies knew about the Emotional Salary and applied it. It was
determined that the main strategies used by these organizations were: offer staff professional

development, provide job stability and work in an innovative company with a future.

Key Words: Emotional Salary, Human Talent, Non-monetary Remunerations

1. INTRODUCCION.

El presente trabajo investiga el grado de conocimiento y aplicacion de la estrategia de Salario
Emocional en el sector de la gran empresa de la ciudad de Quito con mas de 200 trabajadores y con
ingresos superiores a los $5°000.001,00 basados en la clasificacion de activos. (Superintendencia de
compaiiias, valores y seguros, 2017).

Los resultados del estudio marcan tendencias, ademas pretenden servir de orientacidén para
la elaboracion y aplicacion de estrategias en las empresas en torno a la eficiente gestion del Talento
Humano.

Alhablar de Salario Emocional, hacemos referencia a todas aquellas retribuciones no monetarias
que como empresa ofrecemos a nuestros empleados, con el objetivo de fomentar un ambiente positivo
e incentivar el sentido de pertenencia hacia la organizacion, mejorar la productividad y a su vez
satisfacer necesidades tanto laborales, personales o familiares, obteniendo como resultado una clara
mejora en su calidad de vida y el clima laboral dentro de la organizacién. Un empleado satisfecho
con el ambiente laboral en que se desarrolla, dificilmente va a abandonar su empresa, a pesar de
recibir ofertas econdmicas mejores en otras organizaciones.

El concepto de Salario Emocional, enmarcado dentro del paradigma psicologico humanista
surge como resultado de una serie de postulados que parten histéricamente desde la década de los
30con los planteamientos realizados por Hoppock sobre satisfaccion laboral el cual mencionaba que
la fatiga, monotonia, condiciones de trabajo y supervision influian sobre la satisfaccion laboral. A
fines de la década de 1950, Frederick Herzberg desarroll6 una teoria sobre la satisfaccion laboral y
planted que existian dos dimensiones: la motivacion y la higiene; por lo cual, en décadas posteriores
(60 y 70) se enfocod en el mejoramiento moral y del desempefio de los individuos como forma de
enriquecimiento laboral (Manso Pinto, 2002, pag. 12). Weiss en el afio 2002 analiza la satisfaccion
desde la perspectiva actitudinal y considera que para llegar a alcanzar satisfaccion laboral se debe
tener en cuenta diversos factores (trabajo, compafieros, ambiente, supervisores, jefes, reglas,
criterios de desempefio, etc (Zambrano Basurto, 2014, pag. 13). En los inicios del siglo XX, los
diferentes investigadores creian que el dinero era la principal fuente de activacion y motivacion
de los trabajadores, lo cual derivé en la creencia de que, entre mas dinero, mayor motivacion; sin
embargo, Davis y Newstrom en el 2003 consideraban que esto las recompensas extrinsecas (dinero)
genera menor satisfaccion que aquellas recompensas que son intrinsecas (Nufiez Jover, 2015, pags.
22-23).
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La mayoria de conceptualizaciones de Salario Emocional hacen referencia a factores no
necesariamente relacionados con el sueldo econdémico/monetario; sino mas bien a las compensaciones,
retribuciones, contraprestacion, equidad, que una persona recibe a cambio de su contingente
laboral (....... 23). Para Paredes (2006), el Salario Emocional hace referencia a los intangibles que
se proporcionan a las personas para incrementar su satisfaccion y garantizar la permanencia en la
institucion. Por ultimo, Correro (2005) considera que el tema del Salario Emocional se convierte en
un enfoque de necesidad y considera que mas alld de la retribucion econdmica (dinero) las nuevas
clases de empleados demandan esta no sea el unico medio de pago por parte de las instituciones, sino

ademas, la retribucion emocional.

Acosta (2014)c clasifica al Salario Emocional en cinco grupos importantes, clasificacion que

armoniza con la propuesta de Salario Emocional a la que apuestan las organizaciones investigadas:

1. Oportunidades de desarrollo: Capacitacion, gestion del talento, mentoring, coaching y
plan de carrera.

2. Balance de vida: Esquemas de trabajo flexible, beneficios de salud, integracion de la
familia y oportunidades de esparcimiento y recreacion.

3. Bienestar psicologico: Reconocimiento, autonomia, retos profesionales y trascendencia
en la comunidad.
Entorno laboral: Clima de compafierismo, sentido de familia y equipo.

5. Cultura laboral: Responsabilidad social, ética en el lugar de trabajo y relacion con lideres.

Heroles (2017) manifiesta que la rotacion del personal causa costos a las empresas en el
reclutamiento y la capacitacion. Ademads, a los empleados, el cambio de puestos tan abrupto les
puede recortar la posibilidad de crecimiento y desarrollo profesional. El Salario Emocional esta
estrechamente ligado con la rotacion del personal puesto que una correcta aplicacion de sus estrategias
juega un papel fundamental en la satisfaccion laboral y por lo tanto incide favorablemente en la

permanencia de los trabajadores en la organizacion.

Segtin Bumeran, firma de recursos humanos a nivel de Latinoamérica cuya filial en Ecuador es
Multitrabajos, refiere algunos datos estadisticos sobre rotacion de personal a nivel Latinoamericano
a ser considerados: el 45% del personal permanece menos de seis meses en su empleo, mientras que
16.15% mantiene su trabajo entre seis meses y un afio y so6lo 11.80% estima quedarse mas de cinco
afos trabajando donde lo hace ahora. Datos estadisticos alarmantes y de gran repercusion economica
para las organizaciones. (El Informador , 2010)

Los altos indices de rotacion de personal influyen negativamente en las empresas
constituyéndose en causales que impiden fortalecer la cultura organizacional, ademas de crear

afectaciones economicas significativas.

La aplicacion de estrategias de Salario Emocional, si bien es cierto requiere de inversion
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econdmica, esta resulta mucho mas rentable que los gastos econdmicos desencadenados por rotacion
de personal reflejada en subsistemas como reclutamiento, seleccién, admision, y capacitacion, asi

como los costos por separacion e indemnizacion de personal.

2. METODOLOGIA

La investigacion es de tipo exploratorio, transversal y de caracter primario. El método
utilizado es el inductivo. Se aplica una encuesta de tipo mixto a los lideres de Recursos Humanos
de las organizaciones que forman parte de la muestra, las preguntas de la encuesta se extraen de los
analisis sobre aplicacion de estrategias efectivas de salario emocional en organizaciones se tabula

estadisticamente los resultados, se establece conclusiones y trabajo a futuro.

Laidentificacion de la fuente se obtiene a través de los datos publicados por la Superintendencia
de Companias (2016) como Ranking de las empresas mas importantes del Ecuador, que presentaron
su informacion financiera en NIIF 2016, con fecha de corte 30 de Junio del 2016. Se delimita el
area geografica de estudio a la Provincia de Pichincha, al Distrito Metropolitano de Quito con
1159 empresas y una poblacion que retine 410 empresas, cuya seleccion responde al criterio de gran
empresa. (Superintendencia de compaiiias, valores y seguros, 2017).

La gran empresa es aquella unidad de producciéon en uno de los siguientes sectores: explotacion
de minas y canteras; industrias manufactureras; suministro de electricidad, gas, vapor y aire
acondicionado; distribucion de agua, alcantarillado; sector de la construccion; comercio; transporte
y almacenamiento; informacion y comunicacion; actividades financieras y de seguros; actividades
inmobiliarias; profesionales, cientificas y técnicas; servicios administrativos; ensefianza; salud
humana y otras actividades de servicio. Ademds que cuenten con mas de 200 personas ocupadas
e ingresos superiores a los $5°000.001,00 basados en la clasificacion de activos. Por lo tanto con
un universo de 410 empresas, con un nivel de confianza de 95 %, un margen de error del 5%, se

obtienen como muestra 198 empresas a ser visitadas para la aplicacion de la encuesta:

Para el calculo de la muestra se utiliza la siguiente formula, Suarez (s.f.):

Zc%.N.p(1-p)
n=

e’.N +Zc’p(1-p)

Donde:

n: Tamafio de la muestra

Zc :Valor de Z critico correspondiente al nivel de confianza que en este caso es del 95% (1,96)
p : Proporcién de éxitos en la poblacion (50%)

e : Error de la proporcion de la muestra (5%)

N : Universo de la investigacion (410)

Alvaro Raza, José Vallejo, Silvio Fonseca
(Universidad Politécnica Estatal del Carchi - Universidad Central del Ecuador)
124 COMERCIO & NEGOCIO N° 7, pp.120- 130. ISSN 1390-6860. LATINDEX 22987. Enero — diciembre 2017



COMERCIO Y NEGOCIOS N° 7

ECEYNCI-UPEC

CONOCIMIENTO, APLICACION Y ESTRATEGIAS DEL SALARIO EMOCIONAL EN EL SECTOR DE
LA GRAN EMPRESA DEL DISTRITO METROPOLITANO DE QUITO

Reemplazando valores:

1,96°x410x0,5(1-0,5)

0,05°x410 + 1,96°x0,5(1-0,5)
n=198

3. EVALUACION DE RESULTADOS Y DISCUSION

Datos de la persona entrevistada (GENERO)

2. Se hace evidente con un 67% la mayor presencia de género femenino en areas de Talento
Humano en las organizaciones.

3. Datos de la persona entrevistada (EDAD)

En las organizaciones liderando el area de Talento Humano con un 65% destaca la
presencia de personas jovenes comprendidas en el rango de edad entre los 31 y 45 afios;
un minimo porcentaje del 1% es menor a 31 afios; entre los 46 y 55 afios se presentan con
un 29%;y de 56 afios en adelante se hace evidente un 5%.

5. Piensa usted que en su organizacion el tema de salario emocional es:

Para un 33% (suma de 20% ligeramente conocido y 13% nada conocido) resulta nuevo
el tema de Salario Emocional en sus organizaciones. Un 35% responde moderadamente
conocido. Un 32% considera conocido el tema (suma de 6% extremadamente conocido y
26% muy conocido).

(Considera que se aplica el Salario Emocional en su organizacién?

8. Lainvestigacion determina que un 67% de la poblacion estudiada conoce la estrategia del
Salario Emocional y la aplican, sin embargo para un 33% de las organizaciones visitadas
evidencian desconociemiento del tema.

9. De las siguientes estrategias seleccione la mas efectiva para lograr la permanencia del

talento humano en la organizacion:

Las estrategias de Salario Emocional consideradas mas efectivas para lograr permanencia
del talento humano en la organizacion son: brindar posibilidades de desarrollo profesional (25%),
ofrecer estabilidad laboral (21%) y trabajar en una empresa innovadora y con futuro (15%).
Estrategias medianamente efectivas son: considerar trabajar en una empresa bien dirigida (10%),
considerar trabajar en una empresa lider en el sector (8%), el trabajar con retos desafiantes (6%).
Otras estrategias a ser consideradas son: Mision y valores corporativos (4%), Respeto por el estilo
de vida (2%), Confort y poco estrés (1%). No dejan de ser importantes estrategias economicas como
Sueldo y Utilidades (6%) y la necesidad de trabajo que “obliga” a permanecer en una organizacion
(2%).
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DISCUSION

Enmarcado dentro del paradigma psicoloégico humanista y en torno al analisis historico sobre
la motivacién humana indiscutiblemente nos traslada a los planteamientos realizados por Hoppock
en la década de los 30 sobre la satisfaccion laboral, Abraham Maslow (1943) quien plantea que las
necesidades humanas no poseen la misma fuerza o imperatividad para ser satisfechas. Herbergz
(1959) en la teoria de los dos factores nos habla de los factores motivacionales o satisfactorios
incluyendo la responsabilidad, libertad de decidir como hacer un trabajo, los ascensos, la utilizacion
plena de las habilidades personales, el logro, el reconocimiento y la posibilidad de crecimiento.
McClelland en la Teoria de las Necesidades habla de las Necesidades de Afiliacion que prepondera
la necesidad de felicitar a las personas por sus actitudes favorables y cooperativas en determinados
grupos de personas. Los estudios mencionados ratifican la esencia de la motivacion sobre los seres
humanos y por lo tanto la base sobre la cual se estructura el Salario Emocional, cuya aplicacién como
lo relieva este estudio tiene importantes beneficios principalmente en los trabajadores y por tanto

para las organizaciones.

Las grandes empresas tienden a conocer el impacto de la aplicacion de estrategias de
salario emocional en sus organizaciones y por lo tanto lo aplican, de acuerdo con un estudio de la
Universidad de Navarra donde se encuestd a mas de 7000 colaboradores de 23 paises del mundo,
95% de las personas que trabajan en entornos laborales enriquecedores consideran que reciben
Salario Emocional (Corinna, 2014). Sin embargo, la tendencia no se puede generalizar ya que el en
caso de Ecuador el nimero de PYMES es mayor al nimero de la gran empresa. ( Superintendencia
de compaiiias, valores y seguros., 2017)

(Sanchez, 2012) nos aclara que “El salario emocional es un factor clave en la satisfaccion del
empleado, no podemos darnos el lujo de tener personas insatisfechas ya que esta insatisfaccion incide
en la productividad de la organizacion. Es importante que la empresa acepte su responsabilidad con
el trabajador, en principio porque esto se verd reflejado en una empresa mas productiva, con mas

calidad y un mejor ambiente laboral; una mejor organizacion”.

Del estudio realizado, un 33% (suma de 20% ligeramente conocido y 13% nada conocido)
desconocen del tema Salario Emocional y por lo tanto no lo aplican, es importante tomar en
consideracion que, como se ha mencionado anteriormente, de no hacerlo existiran factores
predisponentes para que los indices de rotacion se incrementen y por consiguiente se podria incurrir
en gastos econdmicos de los diferentes subsistemas como reclutamiento, seleccion, admision, y
capacitacion, asi como los costos por separacion e indemnizacion de personal y en consecuencia se

propendera a una baja produccion. Se sugiere realizar el estudio en la pequefia y mediana empresa.

4. TRABAJOS RELACIONADOS

Son varios los estudios en torno al Salario Emocional por sus multiples beneficios, asi lo
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refiere (Sanchez, 2012) quien llega a la conclusioén de que las organizaciones no pueden prescindir
de su aplicacidn, sin embargo, en Quito su aplicacidon no esta siendo llevada a cabo por la totalidad
de organizaciones de la gran empresa, ya que segin los datos de la investigacion un 33% de las
organizaciones no conoce del tema y por lo tanto no lo aplica. Se plantea la interrogante ;qué pasa

con la mediana y pequefia empresa.

5. CONCLUSIONES Y TRABAJO FUTURO

E133% de las organizaciones de la gran empresa que han sido investigadas no conocen acerca
del Salario Emocional y por lo tanto no lo aplican lo que implica que pueden sufrir o sufren sus
consecuencias negativas. E1 67% de las organizaciones de la gran empresa que han sido investigadas
conocen de la estrategia de Salario Emocional y la aplican. Las principales estrategias que utilizan las
empresas que conocen del salario emocional son: ofrecer desarrollo profesional, brindar estabilidad
laboral y ofertar trabajar en una empresa innovadora y con futuro. El estudio demuestra la prevalencia
del género femenino en el area de Talento Humano en las organizaciones con 67%, el rango de edad
preponderante es entre los 31 a 45 afios con un 65%, destacandose asi la presencia de jovenes a cargo
del area.

Se recomienda realizar el estudio en la pequefia y mediana empresa.
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