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RESUMEN

La presente investigacidn se orienta al analisis del salario
emocional y clima laboral en la Universidad Estatal del Sur
de Manabi, el dmbito laboral en la actualidad, requiere de
un analisis continuo en el area de los recursos humanos,
para alcanzar una caracterizacion adecuada de las
percepciones y expectativas de los trabajadores, aspectos
que favorezcan: al disefio de las estrategias, desempefio
de cada trabajador y a los resultados de las instituciones u
organizaciones, con la aplicacion de metas y planes,
acordes a las necesidades de los trabajadores, que
garanticen las metas de la organizacidn. Este analisis es una
nueva concepcion sobre el drea de los Recursos humanos,
que ha dejado de aplicar esta denominacidn con caracter
reduccionista, pues esa denominacion sobre el hombre
proviene de la era industrial, en la actualidad el hombre no
constituye un recurso organizacional solamente, no se
debe considerar como una cosa, un estandar, las personas
han dejado de ser recursos activos en las organizaciones,
pues se han convertido en socios que le propician vida a las
organizaciones, y hacen posible su mestas y éxitos. Los
métodos que se aplicardn en esta investigacion serdn:
Investigacion de Campo. Investigacion Documental-
Bibliografica.

PALABRAS CLAVE: Salario emocional; Clima laboral;
Recursos humanos

BSTRACT

Analysis of the emotional salary and work environment in
public universities of the Ecuadorian coast. This research
is oriented to the analysis of the emotional salary and work
environment at the south Manabi state university, the
workplace at present, requires a continuous analysis in the
area of human resources, to achieve an adequate
characterization of perceptions and expectations of the
workers, aspects that favour: the design of the strategies,
the performance of each worker and the results of the
institutions or organizations, with the application of goals
and plans, according to the needs of the workers, that
guarantee the goals of the organization . This analysis is a
new conception about the Human Resources area, which
has stopped applying this denomination with a reductionist
character, since that denomination about man comes from
the industrial era, at present man does not constitute an
organizational resource only, no It should be considered as
one thing, a standard, people are no longer active
resources in organizations, as they have become partners
that give life to organizations, and make their goals and
successes possible. The methods that will be applied in this
research will be Field Research. Documentary-
Bibliographic Research.
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INTRODUCCION

La complejidad en el ambito laboral, no es solo de las organizaciones empresariales, ya que las Instituciones de
Educacion Superior (IES) también enfrentan cambios tecnoldgicos y sociales, debido a los elementos competitivos
que emergen como aspectos positivos del desarrollo investigativo, y de la busqueda incesante del nuevo
conocimiento, razén por la cual los procesos educativos y administrativos se tornan complicados, por lo que reflejan
la existencia de “una relacion positiva entre la eficacia de estas personas y el logro de objetivos organizacionales”
(Dominguez, 2013) provocada por las necesidades cambiantes de la sociedad; a las cuales se les ha dado respuestas
a partir de los cambios estructurales, y de la administracion, teniendo como base la teoria organizativa, que ha
reconocido la necesidad de que las |IES puedan sintonizar con las exigencias del mercado y de la sociedad (Berbegal
Mirabent, 2010) .

El desarrollo de un pais se nutre de los resultados de las organizaciones que conforman el mercado nacional. En
correspondencia a lo enunciado anteriormente, (Mabaso, 2017) plantean que “las instituciones de educacion
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superior son influyentes en el desarrollo de un pais, y no solo funcionan como un proveedor de conocimiento, sino
como un sector pertinente para el crecimiento social y el bienestar de la nacién” (p.81). Ademas, (Mabaso y
Dlamini, 2017) plantea que “el capital humano es el eje de la efectividad organizacional y el activo mas valioso
disponible” (p.80). La misidn universitaria debe responder a los requerimientos en sus procesos sustantivos como
ente formador y visionario, ademas de su relacion con él contexto globalizado, y el desarrollo regional, lo que
denota lo inconstante que se presentan los entornos laborales, para lo que se requiere de trabajadores satisfechos
por el trabajo que realizan, y con percepciones satisfactorias del clima laboral, y necesitan de la aceptacidn segun
(Gémez, 2011) del ambito y dominio de las emociones, y es lo que ha dado lugar al salario emocional, e implica:
“que a las personas se les puede compensar no solo con dinero o en especie, sino satisfaciendo diferentes
necesidades, incluidas las emocionales” (p.5).

Con respecto a los estudios realizados a través de la historia, para conocer y analizar al trabajador, como ser
humano, con sus complejidades y actuaciones, han sido varias las concepciones: (Hart, 2012) lo ha definido como
“un ser complejo y polifacético”, y ademas expresd, que las industrias estdn conformadas por un conglomerado de
magquinas y personas, y que se reflexiona bastante sobre la “disposicidn tecnoldgica, nadie se preocupa por la
disposicién humana” (Hart, 2012, p.157), lo que otros autores han considerado “tomando en cuenta su concepcion
holistica en las grandes esferas de la realidad que lo componen” (Padilla Cifuentes, 2016) En una misma linea de
pensamiento (Chiavenato, 2011) manifiesta que la denominacion de RH perdura como especie de marca registrada
del area, proveniente de la era industrial, con la coordinacién e integracion de los recursos que disponia, y
administracion de ellos se lograban los objetivos organizacionales, y se consideraba que “En realidad, ese concepto
es producto de una época en que las organizaciones eran tipicamente fisicas y concretas, y se estructuraban como
verdaderos ladrillos y de forma mecanistica” (p. xv). Hoy, las personas no constituyen un recurso inerte, sino que
pueden distinguir a la organizacién por sus habilidades y aptitudes que poseen, como lo es el conocimiento que
permite la sostenibilidad de las organizaciones.

En otro orden las Instituciones de Educacidn Superior (IES), deben lograr sus objetivos, con el desarrollo de
estrategias que estén encaminadas a lograr un cambio en correspondencia a las exigencias actuales, y a “la
maximizacién de los beneficios y la consolidaciéon de su capital humano”, expresado por (Rios, 2017) y que
enfatizan: Sin embargo, la situacion laboral de los docentes en las IES no siempre es la mas iddnea, existen
diferencias sustanciales entre los docentes que ejercen en paises en desarrollo frente aquellos que prestan sus
servicios en paises pertenecientes a economias emergentes.

Analizando esta afirmacion en el contexto ecuatoriano de las IES, en la investigacion de (Lima, 2016) sobre “El valor
del andlisis de discurso en los estudios comparativos de politicas publicas. El caso de aseguramiento de calidad en
la educacion superior en Colombia y Ecuador comparativa realizada”, se constata que se aboga por un sistema de
calidad en las IES, y que cada pais parte de su historia y contexto, ademds de existir una realidad que puede estar
ajena a lo narrado y a lo que se pretende alcanzar.

De esta manera surge la importancia de la aplicacion de métodos de compensacidn acorde a las necesidades de los
trabajadores y a la calidad de vida de los mismos, que garanticen mejores emociones y percepciones del clima
laboral por parte del trabajador, que ademds avalen mayor permanencia de los trabajadores en la organizacidn.

Las Universidades ecuatorianas responden a un mercado amplio y variado de la sociedad, con exigencias propias
del pais, que atienden desde los tres procesos sustantivos emanados por las politicas internacionales y nacionales,
con una educacion inclusiva e intercultural, que valora y rescata las culturas ancestrales en la formacion de sus
estudiantes. La investigacion parte de los supuestos de la Constitucion de la Republica del Ecuador del 2008, que
plantea que la educacidn debe responder a intereses publicos, y no estara al servicio de intereses individuales y
corporativos, ademas de exponer la finalidad del Sistema de Educacién Superior, como la formacién académica y
profesional con visién cientifica y humanista.

En este contexto se analiza el salario emocional como una via de estimulacion a los docentes y administrativos de
las universidades del litoral ecuatoriano, donde sus directivos deben aplicar de manera estratégica y con métodos
cientificos, sistemas de compensaciones que alimenten la profesionalidad y el mejor desempefio de sus
trabajadores, fundamentado tedricamente en el enfoque humanista de (Chiavenato, 2011), basado en la gestidn
del talento humano a través de la motivacion y compensacion no econémica.
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La investigacion tendra como objeto de estudio al hombre y sus percepciones como fue planteado en el
experimento Hawthorne; estudio realizado por un grupo de profesionales de diferentes especialidades de la
Universidad de Harvard en concordancia con la Western Electric Company, con 10 afos de investigacion (Hart,
2012) ; alo que refiere (Salvador, 2019) que “obviamente no es una tarea sencilla el determinar que situaciones
pueden lograr en el hombre un incremento de su empatia hacia la institucion” (p. 173).

Teniendo en cuenta las exigencias del entorno y los cambios incesantes a los que estdn expuestas las
organizaciones, se crean dificultades dentro de las mismas, que deben ser atendidas desde un trabajo colectivo y
motivador; y las universidades no estan excepta de esta problematica, mas acrecentada en la actualidad por el
surgimiento de la emergencia sanitaria, donde el desempefio del docente y el personal administrativo juega un rol
fundamental en el sistema educativo, su actuacion, y su ambiente de trabajo ha cambiado por fuerzas externas,
que deben sortearse para continuar el rol educativo, el trabajador se ve obligado a mantener su estatus y el de su
familia, se debe al compromiso con su universidad y con la sociedad, y es donde las exigencias se acrecientan, debe
garantizar calidad en las clases, preparacidn en habilidades tecnoldgicas, y psicologia educativa; como se constata
son exigencias a las cuales el docente debe responder, desde sus competencias, de forma tal que impacte
favorablemente en el estudiante, y en los resultados de la universidad. Por lo que en la actualidad es necesario
administrar las universidades de forma estratégica e inteligente, donde la psicologia del trabajo como especialidad
juegue un papel fundamental en la motivacion laboral (Salanova, 2016) y la identificacion de las percepciones de
sus trabajadores (docentes y administrativos), que den lugar a mejores compensaciones, incluyendo las
emocionales, aspectos necesarios que elevan la calidad de vida de la organizacion y de sus trabajadores, para ello
hay que percatarse de la necesidad de evolucionar y de mantener actuaciones positivas y cambiantes (Gomez et
al., 2014). En estos momentos la salud mental y la motivacién laboral toman mayor relevancia, temas que desde
antes se vienen tratando como aspectos fundamentales en las organizaciones (Guzman, 2017) ; (lglesias
Armenteros, 2015) ; (Ospina, 2013) y (Rivera Porras, 2018), pues la motivacion laboral ha sido apreciada como la
fuerza psicolégica que promueve y hace posible que las personas seleccionen las organizaciones para trabajar
(Marin, 2016).

El desempefio de las instituciones de educacién superior influye directamente en la formacién de las generaciones,
y de sus egresados; son formadoras de valores y de conocimientos pertinentes para el desarrollo de la sociedad,
por lo que requieren de un personal altamente calificado y competitivo. Y, équién es ese personal que se necesita?
Es el personal docente (académico), es su personal administrativo, en resumen, son los empleados de la Institucion
Educativa, que en su actuar promueven los principales ejes educativos. Por consiguiente, si el personal muestra
satisfaccidn con su trabajo, con actitudes positivas y beneficiosas para la organizacién, como consecuencia el clima
de la institucidn resulta beneficioso.

Para (Trista, 2005) resulta importante el debate que se ha suscitado, sobre la importancia de identificar los factores
que pueden determinar ventajas competitivas en las organizaciones, con sus recursos intangibles, “idiosincraticos”
... que no son facilmente transferibles o replicables”. Por la relevancia que tienen las habilidades y actuaciones del
hombre, es que no pueden ser replicables por los competidores. Se reconoce que las habilidades de los trabajadores
pueden llegar a definir la diferencia entre las IES, y esto depende del entusiasmo y satisfaccidon con que se realice
el trabajo, lo que influye sobre los resultados de las organizaciones, y denotan su calidad, efectividad, imagen, y
competitividad (Dominguez et al., 2013), ademds, también refiere que: “son las personas las que pueden hacer la
diferencia en una organizacion” (p.59). La satisfaccion del trabajador, y su lealtad se manifiestan en los resultados
de la institucidn, a partir de las habilidades adquiridas por el trabajador en su desarrollo profesional, y de las
percepciones que tiene sobre su organizacidn. Atendiendo a que “Las percepciones son sensaciones o realizaciones
experimentadas por un individuo” (Chiang, 2007 ), que pueden ser descritas por las personas. Por ello, es
indispensable conocer las causas que pueden estar afectando las percepciones del trabajador sobre su
organizacion, que admitan un comportamiento acorde a las necesidades de la organizacion (Diaz, 2010); (Reichers,
1990). Lo que denota la importancia de que una institucidn educativa identifique, é Cudles son las percepciones y
sensaciones que sus trabajadores experimentan al cumplir con su rol como docente, y administrativo de una IES?,
sobre todo en las situaciones actuales.

Las investigaciones relacionadas a las compensaciones en las universidades, y su correlacidn con los beneficios y
la satisfaccion laboral dentro de las organizaciones, resultan incipientes, existen estudios aislados en diferentes
paises, por lo que no constituyen en la actualidad una ciencia demostrada y generalizada en las instituciones de
educacién superior, a nivel internacional y nacional (Mabaso y Dlamini, 2017). Son estudios tratados por
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investigadores y docentes, que se han planteado interrogantes para retener al personal docente y administrativo
de sus instituciones, como capital de gran valor y recursos clave, que garanticen el cumplimento de los objetivos
de la Institucion (organizacidn). La mayor cantidad, de las investigaciones consultadas se refieren a otros sectores,
de organizaciones muy puntuales.

En esta dindmica de cambios acelerados, es necesario que se reconozca y acepte la existencia del dmbito y dominio
de las emociones, que demuestra que en las compensaciones también estan incluidas las emocionales (Gémez,
2011).

En la actualidad, las IES se encuentran asechadas por factores adversos que denotan agresividad a la vida humana
en general, a todos por igual, al lider, docente, administrativo, y al alumno, sin preferencias de clases ni sectores.
Ante esta situacion desafiante, las IES se han fortalecido con la actuacién de las personas que laboran en ellas,
lideres, docentes, y administrativos. Que han respondido al cumplimiento de la razén de ser como lo establece la
LOES en su Art. 9. “La educacion superior es condicidn indispensable para la construccion del derecho del buen
vivir, en el marco de la interculturalidad, del respeto a la diversidad y la convivencia arménica con la naturaleza”
(p.9). Para lo cual las IES estan en obligacidon de crear las condiciones necesarias, que propicien un ambiente
adecuado a sus profesores y administrativos, que perciban un clima organizacional aceptable para cada uno de
ellos, que ademas logren el comprometimiento de los mismos con la universidad y sus objetivos.

Por lo que cabe preguntar: éCémo ha sido posible desenvolverse y cumplir con los procesos bdsicos y sustantivos
de la educacion superior?, ¢ Cémo formar a los estudiantes desde una posicion virtual?, ¢ Como decirle al estudiante
es tiempo de clases, es momento de concentrarse en la ensefianza a pesar de sus miedos e incertidumbres?, y
¢Cuales son las respuestas para estas interrogantes y otras que estan presente en estos tiempos? Se considera que
las repuestas a estas interrogantes, no son respuestas aisladas y puntuales, sino que deben ser argumentaciones y
andlisis desde una posicion mas humanista y cooperativa (Hart, 2012b) tomando los argumentos cientificos que
brinda la administracién como disciplina, a los cuales se hacen referencia, ademas de considerar que, la educacion
superior en la actualidad afronta el reto permanente de perfeccionar su sistema de educacién, con el fin de
garantizar los procesos sustantivos (Gonzalez et al., 2020).

Las IES requieren de la aplicacion de un sistema de direccién con herramientas, que aunen los esfuerzos de toda la
comunidad universitaria, y se trabaje por los mismos objetivos de la institucion, o sea, que se logre un
comprometimiento con la organizacion (Dominguez et al., 2013). Ante esta realidad los departamentos de recursos
humanos se enfrentan a constantes cambios y retos, propios del siglo XXI, que influyen sobre las organizaciones de
cualquier sector, y resulta indispensable un analisis estratégico, que les permita estudiar su entorno y crear
condiciones internas para atender a sus recursos humanos, como Unica solucion a todos los cambios sociales,
tecnoldgicos y econdmicos. Se requiere segun (Diaz y Diaz, 2013) “reestructurar la funcién y adoptar un rol
diferente en los procesos empresariales” (p.8).

Existe la apreciacién, de que la presencia de la desmotivacion, es producto de que la organizacion solo se ha
preocupado por el cumplimiento de sus utilidades, y no ha tenido en cuenta la aplicacion de un sistema de
compensacion justo para sus empleados (Diaz y Diaz, 2013). Pues, cuando ocurre lo contrario: que los empleados
se encuentren motivados y tienen compensaciones justas y equitativas a su desempeio, esto contribuye sin lugar
a dudas al logro de las metas de la organizacidn, ademas, tiene otra interpretacion, lo que quiere decir, que la
organizacion se encuentra comprometida con los empleados, es mds cooperativa con sus trabajadores y tiene un
sentido mas humanista, brindando compensaciones no econdémicas, de aspecto emocional necesarias para sus
trabajadores.

La mayoria de las instituciones educativas y entidades publicas se han visto enmarcadas en una serie de conflictos
laborales que influyen en el desempefio del talento humano y a su vez en la productividad y calidad del servicio lo
cual ha venido afectando su imagen frente a la sociedad, y en el deterioro del clima laboral generando una serie de
interrogantes relacionadas a la forma de compensar a sus trabajadores o al cémo brindarles un mejor ambiente
laboral.

Teniendo en cuenta las incognitas planteadas anteriormente, es necesario encontrar opciones que conlleven el
alcance de mejoras integrales para los docentes de educacidn superior y una alternativa altamente viable es la
combinacién de variables con finalidades similes, que al complementarse brinden esa integralidad deseada.
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METODOLOGIA

El presente sera un estudio Descriptivo ya que se analizaran los datos recopilados y se evaluaran las caracteristicas
de la situacion actual del talento humano del sector maritimo portuario, Se analizaran los datos recopilados y se
evaluardn las caracteristicas de la situacidon actual del talento humano del sector maritimo portuario, es
correlacional, porque establece la relaciéon entre la variable independiente y dependiente, y tiene disefo
transversal ya que las mediciones seran en un mismo espacio de tiempo y de manera conjunta.

También se aplicara investigaciéon de campo, ya que se realizard un estudio de los hechos en el lugar donde se
producen los acontecimientos, una investigacion documental-bibliografica en donde se estudiaran las diferentes
teorias, conceptualizaciones y criterios referentes a los perfiles y competencias del talento humano. La unidad de
analisis seran los servidores y servidoras de la universidad del sur de Manabi.

En la muestra estan considerados tanto hombre como mujeres distribuidas en el centro superior de estudio.

Seleccion de la muestra
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RESULTADOS Y DISCUSION
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Figura 1. Satisfaccién con el salario que percibe actualmente en la Universidad

De la informacién obtenida se determina que, de los 305 servidores de la Institucidn entre hombres y mujeres el
0,77%, cree que, si se encuentra muy satisfecho con el salario que percibe en la universidad, mientras el 0,23%,
piensa que estdn medianamente satisfecho y que necesitan que se hagan re categorizacidon de sus sueldos de
acuerdo al mejoramiento profesional que han tenido.

50.00%
40.59%
40.00% -
= Amable
30:00% 1 23.01% 19.67% Medianamente Amable
20.00% - 0 Poco Amable
Nada Amanle
10.00% - E— |
0.00% -

Figura 2. Valoracién del clima laboral de la institucién
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De los 305 servidores de la Institucidn entre hombres y mujeres encuestados se determiné que, el 40,59% afirman
que el clima laboral es amable, el 23,01% consideran que la atencién es poco amable, el 19,67% considera que la
no son nada amable y el 16,74% considera que el clima laboral en la institucién es medianamente amable por la
cual creen que deberia ser mejorado.

Por consiguiente, se pudo constatar que salario emocional y clima laboral en Universidad del Sur de Manabi, estan
de acuerdo ya que se demuestra mediante encuesta que la satisfaccidon del salario deberia mejorar cada cierto
tiempo haciéndoles recategorizacion de sueldos para un mejor crecimiento en la produccidn del trabajo
reflejandose en una mejor calidad.

Las organizaciones que aplican el salario emocional en sus compensaciones para el trabajador, pueden lograr
beneficios importantes para los resultados de la organizacidn y su competitividad, estos se pueden manifestar de
varias formas, y su percepcidn no siempre es cuantificable

DISCUSION

En la actualidad, el dmbito laboral de todas las organizaciones se muestra con un alto grado de tensiones y
exigencias. Los gerentes y administradores buscan una mayor competitividad que garantice sus resultados, con la
satisfaccion de los clientes y de la demanda social. De esta forma, (Trista, 2005) declara que: “la identificacién de
los factores que determinan la ventaja competitiva de las organizaciones, ha sido uno de los grandes temas de
debate en los Ultimos afos”(p.5). Los Empresarios y empleadores requieren de analisis mas profundos e
integradores en cuanto a las caracteristicas mas representativas del comportamiento humano en la actualidad. En
este sentido (Madero Gomez, 2009) manifiesta al respecto, que, si a los empleadores no les interesa el bienestar
de los empleados y sdlo se preocupan por maximizar sus utilidades, entonces, en sus prioridades a resolver no
estaran los bajos salarios, y que los empleados estén desmotivados. Este enfoque de empresarios concentrados
solo en sus beneficios se encuentra descontextualizado con las exigencias internacionales que proclaman invertir
en el desarrollo del talento humano como mejor opcién (La Torre Morales, 2017) en entornos altamente
competitivos que requiere de profesionales y trabajadores mas fidelizados y comprometidos con la organizacion.

Por otra parte, los cambios actuales han dado lugar a necesidades en las practicas administrativas, y el clima laboral
debe reflejar una relacion mas humana, que permita al trabajador distinguirse por ser un colaborador de la
organizacion, y que sus necesidades sean tomadas en cuenta y resueltas, es a lo que refiere (Chiavenato, 2011)
como: “Las organizaciones no funcionan sin los individuos, y éstos no viven sin las organizaciones”(p. xv).

Las Instituciones educativas de igual forma dependen de sus trabajadores para cumplir con sus funciones
sustantivas. Y deben estar orientadas hacia las necesidades de los trabajadores, todo ello unido al seguimiento y
cumplimiento de los objetivos y metas de la organizacién. De esta forma se cumplen las expectativas de sus
miembros y los objetivos de la organizacion, definido por Rodriguez-Marulanda y Lechuga-Cardozo (2019) que: “
Este propdsito se logra cuando la organizacion establece programas de desarrollo del capital humano en funcidn
de las brechas observadas”(p.88). Y fluye cuando los trabajadores se relacionan de forma efectiva y organizada, lo
gue demuestra la existencia de un control de las tareas como equipo de trabajo, asi como sus reglas para lograrlo
(Simdn, 1962) .

El acercamiento a estas metas requiere de llegar a acuerdos con los trabajadores, es necesario un acercamiento de
la administracidn hacia el trabajador, que permita identificar ¢Cuales son sus expectativas y necesidades como
trabajador, y como profesional? A lo que (Soler Blanch, 2015)da a conocer en su tesis doctoral como una politica
retributiva adecuada que:

No es sdélo una cuestidon econdmica, (...) sino una retribucidn de caracter emocional para evidenciar la importancia
que la empresa da a los trabajadores. (...) orientada a los trabajadores tiene beneficios para ambas partes -
trabajadores y empresa- y conlleva, entre otras, una politica de conciliacién laboral, una reduccion de la ausencia
laboral y un incremento del rendimiento y la productividad. (p.2)

Autores como (Narang, 2011); (Soler Blanch, 2015); (Villafafie, 2013), consideran que, el tratar bien a un trabajador
representa un beneficio para la organizacién, porque el trabajador experimenta orgullo por su organizacion y
mantiene una posicion proactiva, y desarrolla sus tareas con confianza. Asi lo califica la autora, como necesario
establecer esta condicidn en las relaciones del trabajador con su organizacidn, que instituya una filosofia diferente
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al instaurar normas y reglas, y en su mejor versién establecer un clima laboral amigable, humano, flexible y ético,
pero sobre todo con la premisa del logro de las metas organizacionales y personales. En estudios realizados se
considera que las organizaciones cumplen su mision, si toman las relaciones interpersonales como herramientas y
ademads deben estar basadas en la confianza con los empleados. Es decir que estamos en presencia de un cambio
en la manera de gestionar la administracion, sobre todo la de los recursos humanos, apoyada principalmente en el
desarrollo de las personas, desde un trato mas humano, que afiade este valor intangible al valor econémico.

En el siglo XX (en sus primeras décadas) surgieron reflexiones sobre las compensaciones monetarias, como
principales motivaciones en el dmbito laboral, no obstante en la actualidad, ante las exigencias y cambios
vertiginosos a nivel mundial se manifiestan teorias diferentes, que expresan: “el dinero como forma de retribucion
ante un determinado trabajo realizado, tiene limites como satisfactor, lo cual lleva a la interrogante de cémo lograr
seguir satisfaciendo a los trabajadores, mas alla de la remuneracion que se les otorga” (Andrade De Noguera, 2018).
Entonces resulta importante hablar de compensaciones no monetarias y del valor que los individuos otorgan a las
mismas (Rocco Cafidn, 2009) asi como también de los supuestos laborales que se tienen sobre las necesidades
humanas (MacGregor, 1984).

Por lo que el salario emocional surge en los contextos actuales de las organizaciones como respuesta a las exigencias
planteadas por la fuerza laboral, como una manera diferente de retribuir al trabajador y de satisfacer sus
necesidades sin que medie los documentos legales y politicas de estado que lo conciban con esa especificidad. Los
estudios hasta hoy realizados estan dispersos en cuanto a paises que lo investigan y sectores que lo aplican. Se
constata que los paises que mas lo han investigado y aplicado son (Brasil, Colombia, Chile, Ecuador, Espafia, México,
Perq, y Sudéfrica).

Los estudios en Espafia, han seguido una linea central de mejorar la calidad de vida laboral y de la familia, con ello
también solucionar los conflictos: trabajo y familia. Por lo que se considera que en Espafia el salario emocional “es
un tema fundamental para aquellas organizaciones que buscan productividad, reducciéon del ausentismo y la
rotacién y un buen clima laboral” (Gdmez, 2011, p.6). Asi refiere Gdmez (2011) lo planteado por (Carrién, 2008):
las empresas saben que hoy en dia hay que trabajar el marketing del talento a largo plazo, creando organizaciones
en las que los profesionales puedan utilizar y desarrollar su talento, en las que trabajar sea una experiencia
memorable, en las que el talento no sea sistematicamente desaprovechado ante la indiferencia de todos. (p.6)

Para una mejor comprension del salario emocional, se debe dividir en dos elementos:

e Elementos intrinsecos: todos los elementos que son percibidos de manera subjetiva por el trabajador
como una recompensa. Por ejemplo, la satisfaccion en el trabajo, la delegacidn de responsabilidad, el
reconocimiento del trabajo, etc.

e Elementos extrinsecos: elementos con un coste cuantificable para la organizacidon que el trabajador
percibe como un beneficio objetivo. En esta categoria tienen cabida las nuevas formulas de retribucion
flexible o a la carta, las medidas de conciliacion vida personal/laboral, los servicios complementarios, etc.
(Poelmans, 2006.)

En este aspecto es coincidente (Guzman, 2018)que ademas refiere las diferencias que existe en cuanto a las
consideraciones importantes para el trabajador, y las del empleador, por lo que resulta necesario involucrar al
trabajador en la construccion de su ambiente de trabajo. Por otra parte (Garcia et al., 2017, p. 33) expone que es
necesario un cambio de cultura en las organizaciones, pues el éxito debe estar centrado en los recursos humanos,
que son los que en realidad hacen las metas organizacionales. En la misma linea de investigacién (Madero Gémez,
2009) manifiesta que es necesario restructurar la funcién de los recursos humanos, de tal forma que se puedan
identificar cuales son los problemas existentes, que permitan identificar y satisfacer las percepciones de los
trabajadores.

Conclusiones:

Se compromete a la alta direccidn a través de una estrategia de generacion de valor, que asegure que los recursos
invertidos en salario emocional retornen a través del incremento en los niveles de productividad.

Asegurando de esta manera un adecuando estudio de las necesidades de las personas a través del balance social y
encuestas sociodemograficas.
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Definir un modelo que impacte en todos los niveles organizacionales de la Instituciéon, y que tenga en cuenta las
condiciones sociodemograficas de la poblacion.

Tener en cuenta las tendencias del mercado con una mirada en buenas practicas de organizaciones con
independencia del sector.

El Disefio de un mapa de soluciones que tenga en cuenta alternativas en las diferentes dimensiones planteadas
(salud y bienestar, flexibilidad, cuidado de dependientes, desarrollo y crecimiento, cambio cultural y beneficios) y
que permita armonizar y dar un ordenamiento claro a las politicas que ya existan en la organizacion.

Generando una estrategia de comunicacion continua que asegure una clara alineacion del sistema con los objetivos

perseguidos por la institucion de educacion superior y los beneficios propuestos para las personas.
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