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 EL SALARIO EMOCIONAL Y SU CONTRIBUCIÓN A LA ATRACCIÓN Y 

RETENCIÓN DEL TALENTO HUMANO  EN LA ORGANIZACIÓN 

 

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 

¿Cómo el salario emocional contribuye a la atracción y retención del talento humano en la 

organización? 

2.1. OBJETIVOS 

GENERAL 

Identificar cuáles son los factores del salario emocional que contribuyen a la atracción y 

retención del talento humano en la organización 

ESPECÍFICOS 

 Conceptualizar que es la atracción y retención del talento humano en la organización y su 

relación con la rotación de personal 

 Identificar las estrategias empresariales que contribuyen a la atracción y retención del 

talento humano en la organización y el papel que juega el salario emocional para tal fin. 

 Determinar porque el salario emocional es un factor diferenciador intangible para la 

atracción y retención del talento humano en la organización  
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3. RESUMEN 

 

Las organizaciones hoy en día son más competitivas y a la hora de ser preferidas quieren marcar 

la diferencia a través de su innovación con el propósito de minimizar los costos y generar 

rentabilidad; de tal manera que para alcanzar sus metas, se enfocan primero en la calidad de sus 

activos intangible; en sus colaboradores, monitoreando y conociendo muy de cerca sus 

necesidades, gustos y preferencias a modo de diseñar estrategias para atraerlos y retenerlos 

mediante nuevas tendencias de salarios no remunerados como lo es el salario emocional; el cual 

es un nuevo modelo de retribución no monetaria; que promete tener colaboradores motivados y 

satisfechos incrementando su productividad, compromiso y lealtad hacia la organización; 

asimismo plantea soluciones a la alta rotación de personal y el absentismo al interior. Es así  como 

a continuación se presenta una investigación que ofrece un panorama alentador para aquellos 

colaboradores con alto grado para potenciar; de igual manera amplios modelos de estrategias para 

implementar en beneficio de la organización, los colaboradores y la sociedad. Además de hacer 

conocer a los altos directivos los factores de éxito, primordiales y determinantes que hacen que un 

colaborador sea comprometido con la organización y por último los beneficios que brinda el salario 

emocional 

Palabras claves: salario emocional, atracción y retención, colaboradores, factores, 

productividad, rotación de personal, motivación, satisfacción, compromiso 

 

4. ABSTRACT 

 

Organizations today are more competitive and when they are preferred they want to make a 

difference through their innovation in order to minimize costs and generate profitability. In such a 
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way that to reach their goals, they focus first on the quality of their intangible assets, in its 

employees, monitoring and knowing very closely their needs and preferences, in order to design 

strategies to attract and retain them through new trends of unpaid salaries such as emotional salary. 

It is a new model of non-monetary compensation that promises to have motivated and satisfied 

employees increasing their productivity, commitment and loyalty towards the organization. It also 

proposes solutions for high turnover of staff and absenteeism in companies. Thus, the following is 

an investigation that offers an encouraging panorama for those collaborators with a high degree of 

empowerment. 

 

In the same way, broad models of strategies to implement for the benefit of the organization, 

employees and society. In addition to letting senior managers know the primordial and  

determinant success factors,  that make a collaborator to be committed to the organization and 

finally the benefits provided by the emotional salary 

 

Keywords: emotional salary, attraction and retention, collaborators, factors, productivity, staff 

turnover, motivation, satisfaction, commitment. 

 

5. JUSTIFICACIÓN 

 

El presente ensayo académico tiene como objetivo determinar cómo el salario emocional 

contribuye a la atracción y retención del talento humano en la organización; ya que estas tienen 

como desafío estar en constante monitoreo de los modelos más óptimos de compensación para 

hacer que los colaboradores tengan un equilibrio entre la calidad de vida laboral y familiar. Así 

mismo este ejercicio académico busca precisar los factores que influyen en el salario emocional 
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para el talento humano arrojando beneficios en la reducción de la tasa de rotación de personal,  el 

absentismo, aumento en  productividad sostenible e incremento en los indicadores de gestión, 

mostrando como una organización puede reinventarse con valores y principios para dejar ser a 

sus colaboradores, potencializar el conocimiento para dejar saber desempeñar a los trabajadores, 

descubrir y profundizar las habilidades de sus empleados dejándolos saber hacer bien su trabajo 

y lo más importante cuando se comunica y trabaja en equipo sabe estar compaginado para saber 

estar entre los mejores. Y para finalizar  hacerle una invitación a las organizaciones que se 

encuentran en procesos de transición para que apuesten al salario emocional desde una óptica 

estimulante para el talento humano donde el valor agregado lo otorga la realidad de los 

resultados 

 

6. INTRODUCCIÓN 

  

El salario emocional es una retribución no monetaria en beneficio  de satisfacer las 

necesidades personales, familiares y profesionales (Josep, 2010). Este ha evolucionado de la 

mano de los líderes de gestión humana; quienes garantizan el bienestar y felicidad de los 

colaboradores, a través del desarrollo de nuevos planes en beneficio no salarial que influyan en la 

atracción y retención de talento humano, pero además que genere un bajo costo para la 

organización,  (Caro Lasso, 2015). El salario es un elemento decisivo para que los trabajadores 

opten por desempeñarse en cierto sitio y no siempre confirman que van a continuar allí con 

compromiso, entrega y entusiasmo (workmeter, 2018). El salario emocional está relacionado con 

la rotación voluntaria o rotación de personal cuya investigación radica en ¿por qué se aburren y 

por qué renuncian los colaboradores? (Martín Sierran, 2011). El ambiente de trabajo, los jefes, 

los compañeros, el horario flexible, la forma de conciliar, la igualdad, el reconocimiento, la 
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formación y la educación profesional entre otros factores juegan un papel importante para el 

desarrollo del salario emocional.   

 

La atracción es el arte de magnetizar las compensaciones a través de recompensas hacia los 

colaboradores creándole vínculos de pertenencia y afectivos con la organización (Durán, 2017).  

Mientras la retención es la facultad de conservar las habilidades en los colaboradores impidiendo 

que se fuguen de la organización; de tal manera que por medio del conocimiento y gusto de estos 

siempre se mantengan motivados ya que con el dinero sólo se adquiere es la presencia y el 

compromiso nunca llega con plata (Mateos, 2008). 

 

Entonces el salario emocional aporta significativamente a la atracción y retención del talento 

humano como encadenamiento de factores evidentes por medio de la comunicación entre el 

colaborador y el director, igualmente la confinidad crea un vínculo estrecho propicio para el 

ambiente laboral siendo beneficioso en la medida que el jefe fomente el trato en masa y el talento 

es visto como una aventura continua y no como suerte por la que los colaboradores están 

dispuestos a dar la esencia de la propia fortuna dentro de organización (Castillo, 2009). El logro 

de los objetivos también contribuye porque estimula una reacción en cadena haciendo que se 

cumplan las metas y este resultado genera en el colaborador su utilidad y aporte a la 

organización; así mismo las ofertas de empleo buscan talentos que traspasen sus capacidades 

pero ya es hora que el colaborador sea quien determina si trabaja en ella o no; que sea él quien 

elija donde quiere estar (Castillo, 2009). Así como las tecnologías son un soporte de 

discernimiento, la formación es un agente diferenciador profesional entre las organizaciones; lo 
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cual no es un secreto para los colaboradores, se le denomina formación “in company”1 porque 

compone el mayor fomento en atracción y retención de talento humano; lo cual es importante 

para nunca dejar de aprender, así mismo estar siempre en constante aprendizaje, reconociendo 

los errores como una forma original de conocimiento para luego brindar oportunidades a optar 

por un mejor cargo aportando ideas únicas; además es de resaltar que la comunicación en toda 

organización debe ser integral partiendo desde la dirección hasta el corazón operativo sin olvidar 

que los factores psicológico y emocionales predominan ante los monetarios (Castillo, 2009). 

 

7. MARCO TEÓRICO 

El presente documento universitario precisa al salario emocional como un agente que atrae y 

retine al talento humano en la organización, así como los factores que lo componen para tal fin, 

se entiende como salario emocional “todas aquellas razones no monetarias por las que se trabaja 

contento, es clave para que las personas se sientan a gusto, comprometidas y bien alineadas en 

sus respectivos trabajos” (Temple, 2007). Además “el salario emocional consiste en no brindar 

menos pero, si aportar de una manera  distinta” (Fernández, 2010). Con el propósito de satisfacer 

al colaborador 

 

Se comienza a hablar del tema en la década de los sesentas y setentas donde, se observó que 

los trabajadores se marchaban de las organizaciones y esta partida tenía relación con las 

estrategias de retención de personal March y Simon, 1958; Price, 1977; Mobley, 1982 (citado 

por Martin Sierra, 2011) mientras que en los ochentas se estudió más la rotación de personal 

                                                 
1 “In Company” Este tipo de formación responde a los deseos de muchas empresas que tienen un grupo de trabajadores 

para los que sería conveniente recibir una cierta formación o bien porque hay que ajustarse a una necesidad muy 

concreta. La formación se ajusta a los que la empresa necesita, a su cultura, a la formación del empleado (Navarro 

Consultores, 2018) 
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pero, esto tuvo desarrollo hasta la década de los noventas en Europa, país líder en investigación 

del salario emocional, observando cambios en la demografía, el decrecimiento de la tasa de 

natalidad y una población longeva; manifestando la reducción de personas libres para 

desempeñarse realmente en las vacantes que ofrecían las organizaciones (Rocco Cañón, 2009). 

 

Estos cambios llevaron a que la poca fuerza laboral existente pidiera otros tipos de salarios no 

monetarios, precisando la necesidad de las empresas en buscar los medios de atraer y retener el 

talento humano (Castillo, 2009). Teniendo en cuenta la variable fundamental del compromiso 

organizativo (Martín Sierran, 2011). No es un tabú que los colaboradores son la razón de ser de 

toda organización porque son el activo más preciado ya que en ellos se encuentran capacidades, 

habilidades y el compromiso que hacen la diferencia en el momento de la competitividad y éxito 

empresarial (Lasso Caro, 2015). Estas aptitudes son las que no se pueden imitar y sustituir ya que 

cada ser humano es único, asimismo cuenta con una serie de atractivos innatos, como por 

ejemplo: su forma de  relacionarse es autóctona, su parte afectiva es propia y su forma de 

interactuar con sus compañeros refleja su personalidad, esta serie de virtudes fomentan la 

edificación de atributos que aportan a la organización y generan una conexión intelectual y 

emocional hacia el trabajo, el jefe y los colegas (Rocco Cañón, 2009).   

 

Para continuar con el eje fundamental del escrito académico; el salario emocional evidencia 

una relación estrecha entre las variables de retención y rotación de personal arrojando estudios de 

diferentes ópticas; así es como la investigación de la retención de personal se inicia desde la 

organización, haciendo énfasis en la atención en las acciones que se llevan, entretanto la rotación 

de personal, se ha examinado desde el punto de vista del ser, equidistando el origen que 
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predomina en su abandono (Martín Sierran, 2011). Luego de entender  la relación con estas 

variables se da paso a la determinación de los factores que existen dentro del salario emocional; 

se parte que existen unos elementos intrínsecos; los cuales se comprenden de manera personal 

por el colaborador como un premio, por ejemplo: la satisfacción del cumplimiento de una tarea, 

delegar deberes, la retribución, el reconocimiento ante labores (Pullupaxi Núñez, 2014). Y los 

elementos extrínsecos como un costo cuantificable para la organización que el trabajador percata 

como una ganancia, por ejemplo: los servicios complementarios, remuneración flexible (Sáenz & 

Páez, 2015). 

 

A continuación se presenta la teoría que sirve de apoyo a la presente investigación, además de 

introducir al lector al tema; tratar conceptos que se desarrollan en los objetivos y el aporte de 

distintos autores que exponen sobre el tema.  La teoría de la motivación - higiene o teoría de dos 

factores tuvo inicio en el año de 1950 por Frederick Irving Herzberg, quien expone una 

investigación efectuada a un grupo de ingenieros y contadores donde se le pregunto: Plumlee 

(citado por Pinto, 2002) “recuerde usted algún momento en el que se halla sentido 

excepcionalmente bien respecto de su trabajo, ya sea en su empleo actual o en algún otro que 

haya tenido, Dígame que ocurrió” Y recuerde usted algún momento en que haya sentido 

excepcionalmente mal respecto de su trabajo ya sea en su empleo actual o en algún otro que haya 

tenido. Dígame que ocurrió” (p.81). La observación de dichas respuestas le confirió el análisis 

que la motivación en ambientes laborales comprende dos factores; Los factores de higiene que 

comprenden sentimientos adversos o insatisfacción que percibían los trabajadores referente al 

entorno del puesto porque proceden de manera parecida a los principio de la higiene médica; es 

decir descartan las amenazas de la salud; estos factores comprenden figuras como: relaciones 
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interpersonales, la supervisión, la remuneración, las condiciones físicas, la seguridad en el 

trabajo, las prestaciones,  las prácticas administrativas y las políticas. Herzberg expresa que 

cuando estos factores no se aplican correctamente, no hay satisfacción y que cuando están 

vigentes solo suprimen o merman la insatisfacción (Manso pinto, 2002). 

 

Por otra parte están los factores motivadores; los cuales comprenden experiencias 

satisfactorias percibidas por los trabajadores que tienen relación con el espacio del lugar de 

trabajo; estos factores comprenden: el reconocimiento al desempeño, la realización personal que 

se logra en el lugar de trabajo, responsabilidad por parte de la gerencia, las tareas que se ejecuta 

y el progreso e incremento profesional. Herzberg expone que cuando estos factores asisten el 

lugar de trabajo estimulan en el empleado un alto grado de motivación; lo cual influye en un 

mayor desempeño (Manso pinto, 2002). Con base en este estudio Herzberg hallo en la 

motivación laboral que la satisfacción y la insatisfacción no son lo mismo; en los factores de 

higiene no se crea ninguna satisfacción y en cambio se puede originar insatisfacción; mientras 

que los factores de motivación crea satisfacción y si llegara a presentarse un escenario pesimista 

no se concibe la insatisfacción (Manso pinto, 2002). Observar la figura I 

 

Continuando con estudios en mejora de la teoría anteriormente mencionada para el año de 

1968 Herzberg expone la teoría del enriquecimiento del trabajo donde expone que todo ganancia 

del trabajo demanda colmar el puesto de trabajo de factores motivadores; de tal modo que el 

empleado halle la pertinencia para satisfacer sus necesidades de desarrollo personal (Manso 

pinto, 2002). Es así que los jefes deben procurar ayudar a la consecución del reconocimiento, al 

desempeño, a la oportunidad de resultados, al mayor compromiso, a los quehaceres alentadores, 
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al incremento laboral y personal, además de autorizarles registro sobre los distintos recursos para 

ejecutar sus trabajos.  Herzberg aconsejo siete estrategias para el beneficio de los puestos de 

trabajo resaltando que se hicieran de estas una política constante en la empresa.  Observar la 

figura II 

 

8. LA ATRACCIÓN Y RETENCIÓN DEL TALENTO HUMANO 

 

Hoy en día es importante cómo atraer y retener al cliente más significativo, si… ese… el 

cliente interno en la organización (Suarez Acevedo, 2016). Y para esto las organizaciones 

trabajan en clave con el departamento de gestión humana, diseñando estrategias prácticas de 

compensación encaminadas a la reducción de la rotación de personal para una estabilidad en el 

clima organizacional.  Boxall, 1996; Wright, McMahan y McWilliams, 1994 (citado por Martín, 

2011) expone que cuando se cuenta con una fuerza de trabajo blindada de conocimiento y 

habilidades difíciles de copiar o imitar se genera la oportunidad para los colaboradores y el éxito 

para la organización puesto que descifrar la manera de atraer para luego  retener al colaborador 

no es tarea fácil, Gay, 2006 (citado por Rocco, 2009) asegura que “creer que se puede satisfacer 

a todos, en todo, y con los mismos satisfactores tiene altas probabilidades de conducir al fracaso” 

(p.24). Y para evitar la frustración es esencial que el gerente y su equipo tengan en cuenta las 

necesidades básicas de los colaboradores; las cuales deben estar protegidas, entendiendo y 

comprendiendo que su salario económico abarque los requisitos mínimos requeridos por el 

colaborador para su satisfacción (Rocco Cañón, 2009).   
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Entonces la atracción es la acción de atraer por parte de la organización lo intangible de un 

colaborador; por medio de una acción humana para lograr un objetivo específico proporcionando 

satisfacción y sentimientos de lealtad entre las partes; de tal manera  que esta conexión  es el 

complemento de la retención.  La retención según (Martín Sierran, 2011) “está unida al 

compromiso de los colaboradores con la organización” (p.96). El concepto de retención del 

talento humano está vinculado con un criterio ampliamente desarrollado como la rotación de 

personal, donde surgen preguntas como por ejemplo; ¿por qué se marchan los colaboradores de 

las organizaciones?, ¿cuál fue el motivo que les produjo aburrimiento?, ¿por qué ya no son 

felices?, la rotación de personal se ha estudiado desde la óptica del ser; mientras que la de 

retención de los colaboradores es vista desde el eje de la organización (Martín Sierran, 2011).  

 

 Para profundizar el concepto que se está tratando se comienza con una breve intervención 

histórica para entender porque se relacionan estas variables, se estable en el año de 1958 con 

March y Simon trabajando sobre la teoría del equilibrio organizativo, la cual propone un 

prototipo relacionado con las compensaciones laborales, el regocijo laboral y la  rotación de 

personal (Martín Sierran, 2011). Price, 1977 (citado por Martí, 2011) expresa la rotación como 

“El movimiento individual, a través de los límites de pertenencia de un sistema social” (p.95). 

Con el pasar del tiempo y después de cinco años se modifica y mejora el concepto llevándolo a 

términos organizacionales;  Mobley, 1982 (citado por Martín, 2011) lo define como “el cese 

voluntario de pertenecer a una organización por un individuo que recibe compensación 

económica por participar en dicha organización” (p.95).   
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Y así continúan los aportes y modificaciones al término de rotación de personal hasta cuando 

en los noventas aparece el señor Hulin, 1998 (citado por Martín, 2011)  definiéndolo como un 

“constructo de abandono” (p.96). Vinculando la ausencia laboral, el bajo rendimiento y la poca 

atención; finalmente en el año 2001 es cuando por primera vez se enlaza la rotación a la 

retención de personal; al estar asociadas estas variables surge el compromiso y la satisfacción 

como un complemento, determinado por tres elementos conectados al compromiso organizativo; 

entonces es así como el compromiso afectivo, el compromiso normativo y el compromiso de 

continuidad inciden en la atracción y retención del talento humano en la organización (Martín 

Sierran, 2011). El compromiso afectivo se conecta con el lazo de sentimiento, las emociones, 

filiación y participación con la organización; así mismo es la que más se investiga y  se utiliza 

para retener a los colaboradores; cooperando al desarrollo del “employee engagement”2 (Martín 

Sierra, 2011). Allen y Meyer, 1996 (citado por Martín, 2011) expresa el compromiso normativo; 

como aquel que abarca el deber entorno a la organización y el compromiso de continuidad es la 

relación que se hace por costos al abandonar la organización.  

 

9. ESTRATEGIAS EMPRESARIALES QUE CONTRIBUYEN A LA ATRACCIÓN 

Y RETENCIÓN DE TALENTO HUMANO EN LA ORGANIZACIÓN 

9.1. La recopilación de la información 

Se parte de la recopilación de información como pieza clave; la cual es primordial y 

fundamental a la hora de plantear estrategias de retención hacia los colaboradores, sobre todo 

                                                 
2 “Employee engagement hace referencia al vínculo entre los empleados y la organización. Es el grado de compromiso 

que los empleados tienen con la organización, y que puede reflejarse en la cuenta de resultados de la empresa. Cuando 

se habla de employee engagement es inevitable hablar de felicidad en la empresa, de cultura de empresa, de motivación 

y de buen ambiente laboral. Implantar el Employee Engagement en la empresa no es una tarea muy laboriosa y 

reportará grandes beneficios para todos.” (Martínez, 2018) 
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porque allí se manifiestan las carencias, la intranquilidad, el malestar, la percepción y hasta el 

placer. (Castillo, 2009). Para algunas organizaciones es política esta práctica; se efectúa 

trimestral, semestral y anual  entre otra periodicidad y para efectuar la toma de dicha información 

existen algunas modalidades tales como: 

9.1.1. Encuestas de opinión:  

Son las que suministran información sobre la apreciación, la conducta y sensaciones de los 

colaboradores frente múltiples esquemas, acontecimientos, cambios y ajustes proyectados  

9.1.2. Los cuestionarios 

Proporcionan información cuantificable  

9.1.3. Las entrevistas 

Otorgan información en profundidad de cuestiones específicas, también son de carácter 

directo y personal; asimismo puede ser adverso si no hay la confianza entre colaborador  y 

empleador 

9.1.4. Observación directa 

Muestran la relación entre el colaborador y los colegas, el comportamiento frente al grupo, el 

temperamento, la actitud derivada de los altercados e incluso ante la toma de decisiones 

(Castillo, 2009). 

 

9.2. El Coaching y Mentoring 

Son nuevas tendencias y actuales estrategias de aprendizaje y avance para retener 

colaboradores pero además también aplicadas a directivos, primero hay que entender y 

comprender la diferencia entre el coaching y mentoring; el coaching se relaciona con el deporte, 

es decir entrenar, pero en el siglo XX la palabra se trasladó al medio empresarial; siendo la forma 
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que apoya para lograr excelentes resultado (Valderrama, 2009). Y se entiende por mentoring la 

transformación por el cual una persona experimentada ayuda en el desarrollo personal y 

profesional a otra, mediante la confianza y el compromiso (International Coach Federation 

España, 2018). 

 

9.2.1. El Coaching  

Según La International Coach Federation (ICF)3 plantea que  "El coaching profesional se 

fundamenta en una asociación con clientes en un proceso de acompañamiento reflexivo y 

creativo que les inspira a maximizar su potencial personal y profesional." Su desarrollo es a corto 

plazo, como implementación de estrategia es beneficiosa para el colaborador porque; aumenta el 

gozo de las labores, gana eficacia, desarrolla las capacidades y fortalezas, genera confianza,  se 

arriesga por lo que el colaborador quiere y se toman decisiones con inteligencia, juicio, 

moralidad y coraje. (International Coach Federation España, 2018). Como utilidad para la 

organización; fortalece con efectividad y velocidad cambios de asignación, incorpora 

procedimientos que potencian el talento de los colaboradores, crea modelos de gestión, desarrolla 

rendimientos de negocio y potencia la lealtad de las capacidades internas (International Coach 

Federation España, 2018). El éxito de este método de estrategia es que genera relaciones de 

confianza entre director y colaborador, como factor de la retención. 

 

                                                 
3 “ICF - Federación Internacional de Coaches es el recurso más importante del mundo para coaches profesionales y 

personales, así como la fuente de referencia para quienes buscan un coach. La ICF es una organización sin ánimo de 

lucro de asociación individual formada por profesionales de todo el mundo que practican el coaching profesional y 

personal, con más de 30.000 miembros en más de 140 países” (International Coach Federation España, 2018) 
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9.2.2. El Mentoring  

“El origen de la palabra mentor se encuentra en el personaje homónimo de la Odisea, a quien 

Ulises encomienda la educación y la tutela de su hijo durante su ausencia”4. Mentor es el 

calificativo que se le da a una persona que trasmite sus conocimientos y sus destrezas a otra; así 

mismo es un maestro, un prototipo, una musa para impulsa a la evolución e inspiración, además 

ejerce crédito eficaz en el colaborador y se regocija de admiración y honra. (Valderrama, 2009).  

El European Mentoring and Coaching Council5 lo expone como  “ayuda que una persona da a 

otra para hacer transiciones significativas en conocimiento, trabajo o pensamiento”  

  

El mentoring se desarrolla a largo plazo a diferencia del coaching, es importante para las 

organizaciones porque aporta valor agregado al crecimiento de carrera profesional de un 

privilegiado que puede ser un colaborador o director, igualmente proporciona beneficios tanto 

para el privilegiado como para el mentorando, de igual modo aflora valores y cualidades como la 

automotivación, autoconocimiento, autoconfianza, elasticidad mental, estabilidad emocional, 

objetividad hacia los demás, empatía, integridad, entusiasmo por el crecimiento de otros y 

responsabilidad (Valderrama, 2009). Un mentor si transfiere y es eficiente en conocimiento, el 

aprendizaje se interpreta en satisfacción y a su vez en retención (Castillo, 2009). 

 

                                                 
4 “Atenea toma forma de Mentor, su papel es ofrecer el regalo de la sabiduría divina. No es lo mismo que el 

conocimiento, es la capacidad de emplearse de forma inteligente y de actuar con buen juicio para su propio bien y el 

de los demás” (Valderrama, 2009) 
5 El Consejo Europeo de Mentoring and Coaching; (EMCC, por sus siglas en inglés) es una Organización Europea 

no lucrativa compuesta por las principales Asociaciones Nacionales de Mentores y Coaches de 23 Países (Europea 

Mentoring & Coaching Council Spain Association, 2018) 
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9.3. Las universidades corporativas o centros de formación dentro de las empresas 

Son implementadas en Estados Unidos, además de Europa y surgen como nuevas 

inclinaciones que nacen para contrarrestar los huecos educativos, igualmente para amoldar las 

profesiones que se forman dentro de la organización como coadyuvante a las necesidades de 

posteriores puestos de trabajo, así como inducir a la productividad y el intelecto de los 

colaboradores, entre sus funciones esta  fortalecer la representación de la marca, además de 

valores al interior de la organización (Castillo, 2009). Algunas de las organizaciones europeas 

que actualmente manejan este modelo de estrategia son la Unión Fenosa, el Banco Santander y 

BBVA, Telefónica  

 

9.4. Los programas de referidos 

Se basa en proponer a los colaboradores internos de la organización, personas conocidas que 

cuentan con los requisitos exigidos para optar por un cargo de tal manera que si llegan a ser 

reclutados, se les reconoce su labor por medio de una compensación por cooperar en pro de la 

organización (Castillo, 2009). Ejemplo claro de este tipo de estrategia lo son  McDonald´s y 

American Express 

 

10. OTROS MODELOS NUEVOS DE ATRACCIÓN Y RETENCIÓN DEL 

TALENTO HUMANO EN LA ORGANIZACIÓN 

 

10.1. El spin-off empresarial 

Deriva de un término anglosajón, emerge de las universidades y en especial en las facultades 

de tecnología y ciencia; se fundamenta en la investigación (Castillo, 2009). Consiste en concebir 
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nuevas empresas dentro de otras organizaciones que ya están constituidas, asimismo estas 

pueden ser públicas o privadas y cuya función es intervenir como incubadoras; estas 

organizaciones que emanan en el seno de otras empresas mayores terminan obteniendo 

autosuficiencia técnica, legal, y comercial (Castillo, 2009). En otras palabras es transformar a la 

nueva organización o colaborador en un proveedor de la organización inicial, es decir en un 

accionista o en competencia interna con el fin de atraer y retener 

 

10.2. La reubicación del talento: el Outplacement6 

Se fundamenta en la reubicación de los colaboradores que por cambios de reformas o 

asociaciones en la organización tuvieron que ser despedidos pero, pensando a futuro en volverlos 

a incorporar (Castillo, 2009). Este modelo cuenta con tres etapas de desarrollo; la primera se 

basa en evaluar capacidades, la segunda en buscar ofertas laborales y la tercera  hacer 

seguimiento; (Castillo, 2009). Luego de esas etapas el colaborar reubicado se busca atraerlo y 

retenerlo por el aumento de sus destrezas, el crecimiento en su talento y la adquisición fresca en 

sus competencias; notando crecimiento profesional y personal para ser de nuevo contratado 

(Castillo, 2009). La finalidad de esta técnica estratégica es generar poca coalición emocional y 

como virtud aminora el periodo de búsqueda de trabajo 

   

10.3. Las universidades como refugio de talento 

Las organizaciones hace varios años han puesto los ojos en las universidades como grandes 

focos de talento puesto que allí hay jóvenes dispuestos a ser formados, esta incorporación se 

                                                 
6 “El Outplacement se presenta como la solución para los despidos laborales, ya que es un servicio que tiene como 

finalidad ayudar a los trabajadores en la transición de centros laborales de forma agradable. Asimismo, es una 

oportunidad de crecimiento personal y profesional, donde las personas potencian aptitudes y habilidades” (Manpower 

Group, 2018) 
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presenta a modo de foro universitario de empleo donde las organizaciones están dispuestos a 

brindar sus mejores alternativas de porvenir  profesional a los estudiantes (Castillo, 2009). La 

selección del aspirante es previa, en la siguiente etapa se hacen actividades grupales con el fin de  

preseleccionar los postulantes y luego se les aplican pruebas con un grado de dificultad (Castillo, 

2009). Dentro de la universidades también se practican además el  “Business games”7, y ser 

auditores por un día8 (Castillo, 2009). 

 

10.4. El talento online 

Es una nueva tendencia y se basa en ideágoras; las cuales son websides destinadas a la 

sociedad científica así como para personas expertas interesadas; quienes canjean desafíos,  

asuntos resueltos y dudas aplicadas a la tecnología, lo científico y el servicios que tiene que ver 

con la innovación abierta (Castillo, 2009). Los retos impuestos por las organizaciones se basan 

en investigaciones relacionadas con las ciencias exactas, ciencias físicas, la estadística, la 

química, informática, el diseño e ingeniería, el conocimiento de los alimentos y por supuesto los 

negocios (Castillo, 2009).  Esta inclinación estratégica es una alternativa de solución a los 

problemas para el desarrollo de productos o servicios, las ventas y asuntos tecnológicos, 

acudiendo a las opiniones de cientos de científicos mediante páginas web como 

InnoCentive.com, yet2.com, Nine Sigma y YourEncore (Castillo, 2009). Esta nueva tendencia 

manifiesta a las organizaciones el trabajo persistente, paciente y perseverante en el crecimiento, 

                                                 
7 “Business games Juego de negocios, las empresas, en colaboración con las universidades o las escuelas de negocio 

más prestigiosas, organizan competiciones en ocasiones a nivel nacional e internacional, en donde la identificación y 

captación de talento joven es uno de los objetivos que persiguen, seguido de ofertas posteriores o de invitaciones a 

procesos de selección en los que ya se conoce al candidato”. (Castillo, 2009, págs. 114-115)  
8 “Se centran en atraer estudiantes desde las aulas hasta las propias oficinas con el objetivo de conocer las 

instalaciones” (Castillo, 2009, pág. 114) 
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motivación, desarrollo e investigación para retener y atraer a los mejores y estratégicos 

colaboradores internos planteados como modernos prototipos de negocios (Castillo, 2009). 

 

11. EL SALARIO EMOCIONAL COMO UN FACTOR DIFERENCIADOR 

INTANGIBLE PARA LA ATRACCIÓN Y RETENCIÓN DE TALENTO HUMANO EN 

LA ORGANIZACIÓN 

 

Las generación son diferentes y a su vez los colaboradores también y para esto, las estrategias 

igualmente se encaminan; teniendo en cuenta el tipo de sexo, la edad, las necesidades, el 

desasosiego y aspiraciones; porque no todos los seres humanos son iguales, por tales cambios la  

gestión del talento humano no es general (Castillo, 2009). Los colaboradores y en especial las 

nuevas generaciones laborales como los millennials; quienes se encuentran ubicados entre los 18 

a 29 años y se caracterizan porque se sienten seducidos por conveniencia de carreras universales, 

así como la progresión a mediano plazo, el trabajo por propósitos y flexibilidad laboral (Frías, 

2014). Buscan organizaciones que promuevan su desarrollo personal y profesional, porque no 

están dispuestos a laborar por un sueldo simplemente, así este sea generoso; el dinero jamás 

asegura continuidad de los colaboradores en la organización sin importar su generación por tal 

motivo el salario emocional es un factor diferenciador intangible; porque diversifica la manera 

de brindar beneficios invisibles que brinda satisfacción y felicidad a los colaboradores, 

aumentando su compromiso para elevar la productividad y disminuir la rotación de personal; 

además construye y hace seres comprometidos por medio de la motivación y en ocasiones genera 

lazos afectivos (Osorio, 2016). Así es como los factores determinan las decisiones de 

permanencia o abandono dentro de la organización 
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11.1. Factores  

11.1.1. Factores de desarrollo profesional y relacional 

Son aquellos que están encaminados al crecimiento profesional y el bienestar laboral. 

11.1.2. Factores de compensación psicológica 

Están dirigidos a la identificación del ser humano y la organización. 

11.1.3. Factores de conciliación familiar y personal 

Proporcionan serenidad y disciplina en la vida de los colaboradores. 

11.1.4. Factores de retribución variable y fija 

Son los encaminados a colaborar en la satisfacción con el propósito de construir vínculos 

perdurables; asimismo existen satisfactores a manera de beneficio por cumplimiento de objetivos 

y/o metas 

11.1.5. Factores de valor añadido 

Compuesto como complemento en merced de los colaboradores y la organización. Se disfruta 

del privilegio como mejorar la calidad de vida y el desempeño laboral entre otros (Gómez, 

2011). 

 

11.2. Factores inherentes al salario emocional 

Rocco (Citado por Pullupaxi, 2014) detalla los factores inherentes al salario emocional según 

un orden; comenzando con “la formación ofrecida por la empresa, calidad de la relación con el 

supervisor inmediato, poder expresar ideas y sugerencias, oportunidades de ascenso y 

promoción, retos profesionales, planificación de carrera profesional, ambiente laboral agradable 

y por último esta la flexibilidad, seguridad, equidad y reconocimiento” (p.10). 
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12. BENEFICIOS DEL SALARIO EMOCIONAL PARA LA ORGANIZACIÓN, LOS 

COLABORADORES Y LA SOCIEDAD 

 

Bonilla y Bolívar (Citado por Pullupaxi, 2014) considera los beneficios no solo en pro de los 

colaboradores exclusivamente; sino que también la organización y la sociedad sacan provecho de 

este.   

 

12.1. Beneficios para la organización 

Colaboradores leales y responsable, se genera reducción en gastos, hay crecimiento de la 

competitividad, se aminoran los períodos en capacitar los colaboradores novatos,  se busca 

mermar la pérdida de Know How9 y hay más reuniones de quipos 

 

12.2. Beneficios para los colaboradores 

12.2.1. La comunicación fluida con el superior directo, supervisor y otras áreas 

 Es vital porque colabora en la cimentación del ambiente laboral y además permite que los 

jefes conozcan más de cerca a sus colaboradores 

12.2.2. El aprendizaje competente que coopere a la organización 

Ocupa un lugar interesante porque es indispensable saber cuáles son las pretensiones laborales 

de los colaboradores y así mismo brindarle la oportunidad de lograrlo 

                                                 
9 Se define “know how” como el saber hacer. “El término es utilizado para referirse a la información y a la experiencia 

que las empresas poseen y que les otorgan una ventaja comparativa con respecto a las demás compañías del mercado" 

(Economía ws , 2018) 
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12.2.3. Colaboración en otros campos 

Con sus aportes e ideas ayudar y trabajar con los colegas en el desarrollo de nuevas 

alternativas competitivas para la organización  

12.2.4. Sobresaliente condición de vida 

No se trata de trabajar por trabajar, se labora por pasión, porque es un gusto, por lo que mueve 

y apasiona a los colaboradores 

12.2.5. Responsabilidad de la Organización con la familia 

 Para los colaboradores es bien indispensable sentir y saber que sus familias son apreciadas y 

tenidas en cuenta en la toma de decisiones porque de alguna manera se terminan involucrando 

con la organización 

12.2.6. Manifestación  de ideas e inconformidades 

Todos los aportes son bienvenidos sin introducirse en espacios particulares, de igual modo 

promover críticas constructivas  y el acuerdo en temas de discorde es saludable para la 

organización 

12.2.7. Ascender dentro de la organización 

Genera permanencia de los colaboradores porque se ve recompensado el esfuerzo y empeño, 

de igual manera solo ellos saben el camino basado en esfuerzo y esmero por el que tienen que 

pasar para lograr ascender 

12.2.8. Discernimiento de pertenencia  

Hoy en día primero son importante los colaboradores, la satisfacción de ellos es básica para 

asimismo satisfacer las necesidades del cliente 

12.2.9. Horario flexible 

Se base en la responsabilidad con libertad 
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12.2.10. Autogestión en las actividades laborales 

No siempre se puede hacer todo al mismo tiempo he ahí la importancia de delegar funciones 

Gratitud por parte de los directivos o supervisores 

12.2.11. El reconocimiento es un motivador esencial 

Aporta a la consecución de los objetivos organizacionales (Pullupaxi Núñez, 2014). 

 

12.3. Beneficios para la sociedad 

La sociedad también juega un rol atrayente en el salario emocional generando 

aprovechamiento y aumento en la rivalidad o competencia intensa, asimismo desarrolla el 

carácter pacífico, igualmente brinda incremento en la solidaridad y además intensifica la alegría 

(Pullupaxi Núñez, 2014). 
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Figura I 

Teoría de la motivación- Higiene 

  

 

Ilustración 1.-Teoría de la Motivación - Higiene 

 

Fuente (Manso pinto, 2002, p.82) 
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Figura II 

Estrategias para el enriquecimiento del trabajo 

 

Ilustración 2.-Estrategias para el enriquecimiento del trabajo 

Fuente (Manso pinto, 2002, p.84) 
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13. CONCLUSIONES 

 

El departamento de talento humano debe actuar como el héroe de estrategias ya que allí es donde 

se define el éxito de la organización, es responsable de enfocarse en los colaboradores con 

elevado potencial; así como en aquellos sobresalientes, desarrollando y potenciando las 

capacidades y habilidades tanto intelectuales como emocionales; de igual manera también está en 

el deber de estudiar los puestos claves para asimismo aplicar los incentivos pertinentes y para 

poder realizar con notoriedad esta tarea debe estar a cargo de una persona con liderazgo capaz de 

generar inspiración para ser seguido, comprometido con la organización y los colaboradores para 

trasmitir deseo y admiración generando en los subalternos todos los logros alcanzados también 

de ellos, también debe dar confianza demostrando coherencia en sus actos para que de tal manera 

actué con moral, obediencia y honradez, debe conocer como atacar los obstáculos puesto que de 

los errores se aprende y surgen las mejores estrategias y percibir las necesidades de los 

colaboradores, deducir las emociones; así como las barreras, fortalezas y aptitudes para 

encauzarlas en favor de la organización. 

 

La atracción y retención del talento humano comienzan con la formación porque es lo que los 

colaboradores aspiran en la construcción de carrera profesional cuando son contratados; de tal 

manera que es supremamente importante y vital que siempre estén en constante aprendizaje y 

actualizándose, además originar autonomía por medio de la responsabilidad arroja colaboradores 

dedicados a laborar por los objetivos en equipo con el fin de cumplir a cabalidad los retos 

organizacionales; igualmente cultivar el crecimiento innovador sobresale para mejorar la 

competitividad y el rendimiento financiero de la organización, dependiendo en gran parte de la 
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satisfacción, el grado de ocupación y lo talante de los colaboradores porque limitan la fama en lo 

se refiera a la competitividad y utilidades de las organizaciones 

 

Un punto clave que ha resultado ser significativamente eficaz para la atracción y retención del 

talento humano; es la relación que se construye en la comunicación con el jefe; la conformidad 

de intervenir y transmitir son experiencias eficaces para los colaboradores e influyen 

concretamente en la conducta, la satisfacción y el afecto entorno a la organización¸ asimismo el 

compromiso es un factor decisivo y determinante para que exista un vínculo de permanencia en 

la organización; en gran medida depende del grado de reciprocidad comprendida; es decir a 

medida que el trabajo crea rendimientos deseados, mayor importancia se le da al compromiso; he 

ahí el interés de planear sistemas de recompensas no monetarias calificadas para incrementar el 

compromiso de los colaboradores con la organización  

 

Es recomendable para las organizaciones no usar la misma manera de evaluar en conjunto a los 

colaboradores porque no siempre actúan de la misma manera en uno que en otro, se deben 

aplicar habilidades donde sean un reto para los colaboradores el puesto de trabajo, la 

remuneración debe ser justa y esta se complementa con el salario emocional para su satisfacción, 

la relación vida laboral - familiar deben corresponder de acuerdo a las necesidades particulares, 

los planes de formación deben ir alineados acorde a las exigencias, es de resaltar la disposición 

del jefe siempre como soporte para las inquietudes de los colaboradores, la comunicación 

director – colaborador debe estar en función de coordinar y agregar para ser una mayor fuerza de 

trabajo, fomentar el compañerismo para un buen clima laboral y las organizaciones deben de 

asumir cambios en benéfico propio y de sus colaboradores con el fin de atraer y retener el talento 

humano  
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