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Palabras clave: Resumen:
El presente estudio analiza la influencia del salario emocional en la atraccion

del talento humano para el caso de posiciones laborales en tecnologia e
informacion. Se realizé una revision sistematica de literatura que tuvo como
objetivo evaluar articulos revisados por pares, publicados entre 2015 y 2025.
literatura, reclutamiento Se consultaron las bases de datos electronicas Web of Science y Scopus. Tras
el analisis, se incluyeron un total de 6 articulos. La mayoria de estudios se
realizaron en paises europeos. Ademas, los autores utilizan métodos
cuantitativos y cualitativos para establecer la relacion entre el salario

salario emocional,
atraccion de  talento
humano, revision de

emocional y la atraccion de talento humano. Con base a la revision, se
concluye que, a pesar de que se observa evidencia de que las empresas
implementan practicas de salario emocional como flexibilidad, oportunidad
de desarrollo y balance vida-trabajo para atraer talento, los hallazgos son
exploratorios, por lo que se requiere mayor cantidad de estudios para
confirmar la efectividad de estas practicas.
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Keywords: Abstract:
Emotional salary, This study anffllyzes the 1nﬂu§nce of famotlonal salary on .the attr?:lcftlon of
. human talent in the case of information and technology job positions. A
attraction of human talent, . . . . .
) ) systematic literature review was conducted with the aim of evaluating peer-
literature FEVIEW, roviewed articles published between 2015 and 2025. The electronic databases

recruitment Web of Science and Scopus were consulted. After analysis, a total of 6 articles
were included. Most studies were carried out in European countries. In
addition, the authors used both quantitative and qualitative methods to
establish the relationship between emotional salary and human talent
attraction. Based on the review, it is concluded that, although there is evidence
that companies implement emotional salary practices—such as flexibility,
development opportunities, and work-life balance—to attract talent, the
findings are exploratory. Therefore, more studies are needed to confirm the
effectiveness of these practices.

INTRODUCCION

En el area de talento humano, el sector empresarial actual ha visto la necesidad de
implementar nuevos métodos para la practica de compensacion de los empleados en funcion de su
desempefio en la organizacion (Junca-Silva et al., 2024). Uno de estos nuevos métodos es el salario
emocional, el cual se considera una practica Util para cubrir necesidades de los trabajadores que no

pueden ser cubiertas inicamente con recursos monetarios.

El salario emocional, de acuerdo con Huete (2003), es una forma de compensacion con algo
mas que dinero. Elementos que reflejan formas de salario emocional son la flexibilidad en el horario
de trabajo, teletrabajo, oportunidades de crecimiento, entre otros (Solis & Burgos, 2023). Estas
formas de salario funcionan como un método que brinda a los empleados razones no monetarias
para permanecer motivados y comprometidos con su trabajo (Junca-Silva et al., 2024). El salario
emocional, ha surgido como una nueva practica frente al enfoque tradicional de atraer talentos a

través de paquetes salariales atractivos lo cual en ocasiones no dan los resultados esperados.

La atraccion de talento humano es uno de los ejes mas relevantes de la gestion de talento
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humano. Segun Lis (2012), uno de los principales desafios de la Gestion de Recursos Humanos
(GRH) actual es la aparente escasez de empleados altamente cualificados y motivados. En algunos
paises, existe lo que se denomina como la “guerra por el talento”, término acuiiado por la importante
firma de investigacion McKinsey & Company en 1997, sigue vigente y ha perjudicado la

competitividad de muchas organizaciones (Magbool et al., 2016).

Diversos estudios han sefialado que la falta de un enfoque estratégico en la atraccion de
talento humano constituye un obstaculo significativo para su retencion. Muchas empresas contintian
utilizando métodos tradicionales para la publicacion de vacantes, lo que limita su capacidad de atraer
candidatos idoneos. Irimia (2022) subraya la necesidad de adoptar una estrategia proactiva que
proyecte la imagen y los valores de la organizacion, en lugar de recurrir a contrataciones reactivas

que suelen atraer perfiles menos calificados.

El Fissi (2023) sostiene que, en el contexto empresarial actual, construir una marca
empleadora so6lida y fomentar una cultura organizacional positiva son estrategias esenciales para
atraer y retener talento de calidad. En linea con esto, Keller & Meaney (2017) sefialan que la
incorporacion de talento superior puede incrementar significativamente la productividad,
especialmente en roles complejos, donde un alto desempefio puede superar en hasta un 800% la
productividad promedio. Sin embargo, la escasez de talento, la alta competitividad laboral y las
contrataciones basadas en conexiones dificultan la captacion de candidatos idoneos para posiciones
criticas. Por tanto, atraer y retener talento calificado constituye un desafio clave, dado que la pérdida

de empleados de alto rendimiento puede implicar retrocesos significativos para las organizaciones.

Una de las posiciones que han enfrentado escasez de talento humano y por lo tanto donde se
ha vuelto clave las estrategias de atraccion, son las posiciones en tecnologia e informacion. Segun
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una encuesta interna de McKinsey realizada en 2023 a 40 empresas de diversos sectores solo el 16
% de los ejecutivos se siente comodo con la cantidad de talento tecnologico disponible para impulsar
la transformacion digital y el 60 % de las empresas citdo la escasez de talento y habilidades

tecnoldgicas como un factor clave que frena dicha transformacion.

Asi mismo, un articulo elaborado por la consultora Deloitte (2024) explica que la escasez de
talento tecnoldgico obliga a muchas empresas a enfocarse en problemas actuales y mantener
sistemas obsoletos, descuidando el desarrollo futuro. Esto limita su capacidad de crecimiento y las
mantiene atrapadas en un ciclo de adaptacion constante. Para romper ese ciclo, deben adoptar
estrategias de planificacion continua, reconocer habilidades mas alld del cargo formal, usar el
ecosistema de talento, formar equipos flexibles y fomentar una cultura organizacional adaptable.
Asi, resulta esencial profundizar en estrategias de talento humano que se ajuste al nuevo entorno
donde el talento en areas de tecnologias es altamente demandadas. Entre estas estrategias, el salario

emocional puede tener influencia en la atraccion de talento.

Ademés, en los ultimos afios muchas empresas requieren atravesar lo que se denomina como
transformacion digital. Uno de los desafios mas importantes para las empresas durante la
transformacion digital estd relacionado con sus recursos humanos. Esta transformacion digital de
productos, servicios y procesos requiere empleados con conocimientos, habilidades y capacidades
relacionadas con las tecnologias de la informacion (TI), es decir, talento digital, y muchos
empleados en empresas carecen de estas competencias. Por ejemplo, algunos informes han sefialado
que hasta el 54 % de las organizaciones admiten que su falta de competencias digitales obstaculiza

la transformacion digital (Gilch & Sieweke, 2021).

Como respuesta a esta carencia dentro de sus plantillas, muchas empresas buscan contratar
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talento digital. Sin embargo, debido a que la demanda de talento digital supera con creces la oferta

muchas empresas han tenido dificultades para llevar a cabo su transformacion digital (Gilch &

Sieweke, 2021).

En el presente estudio, se analiza la influencia del salario emocional en la atraccion de
talento humano. Especificamente, se analiza esta variable para el caso de atraccion de talento
humano en posiciones relacionadas a tecnologia e informacion, ya que estas son una de las que mas
escasez han experimentado en los tltimos afios. Asi, este estudio analiza evidencia, mediante una
revision de literatura, sobre como el salario emocional puede influir sobre la atraccion de
talento humano para el caso de posiciones en tecnologia e informacion. Este estudio ayuda a
determinar qué formas de salario emocional son las més estudiadas y con resultados significativos

sobre la atraccion del talento humano.
FUNDAMENTACION TEORICA
Atraccion de talento humano

La atraccion de talento incluye procesos de reclutamiento de personal, seleccion de marca,
propuesta de valor, en los cuales se requiere que estos vayan alineados con los valores y cultura
organizacional con el fin de identificar los candidatos méas competentes y que posean un perfil que
se alinee con los intereses de la organizacion, en otras palabras, la atraccion de talento tiene el

objetivo de captar postulantes calificados para las vacantes existentes (Sembiring & Damayanti,

2023).

La atraccion de talento humano es un concepto cercano pero diferente al de retencion. Los
investigadores Mazlan & Jambulingam (2023) conceptualizaron la atraccion de talento como un

proceso sistematico donde se integra la retencién, compromiso, desarrollo y permanencia de los
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empleados con alto potencial dentro de una organizacion, de tal modo esta estrategia va orientada a

la generacion de un entorno laboral més atractivo para los talentos latentes o futuros empleados.

La atraccion de talento humano es el proceso de busqueda de posibles empleados y su
motivacion para postularse a puestos de trabajo en la organizacion y este proceso ha adquirido una
importancia cada vez mayor a medida que las organizaciones consideran cada vez mas a su personal
como una fuente de ventaja competitiva (Cheraisi & Busolo, 2020). La atraccion tiene dos etapas
esenciales que son el reclutamiento y seleccion. La seleccion puede definirse como el proceso
mediante el cual la organizacion elige, entre los solicitantes, a las personas que considera que mejor
se adaptan a los requisitos del puesto, considerando las condiciones actuales del entorno (Karthiuga

et al., 2015).

Asi mismo, de acuerdo con Hague (2024) la atraccion del talento humano puede ser analizada
desde dos perspectivas. La teoria sugiere que el enfoque organizacional depende del individual, ya
que las percepciones personales influyen directamente en la atracciéon hacia una empresa. Esta
atraccion se mide a través del concepto de Atractivo Organizacional, que incluye creencias,

actitudes e intenciones positivas hacia la organizacion.

Los factores organizacionales que influyen en la atraccion de talento incluyen el entorno laboral
(Shiverenje et al., 2024), la remuneracion, la transparencia, la flexibilidad (Ardi et al., 2024), el
desarrollo profesional, la marca del empleador (Gandasari et al., 2024), la alineacion estratégica de
la gestion de recursos humanos (Mohammed et al., 2020) y el uso de métodos de reclutamiento

digital (Nikolaou, 2021; Shiverenje et al., 2024; Alhaider et al., 2025).

Entre otros factores correlacionados a la atraccion de talento humano se encuentra el salario

emocional. Los autores Cabarcas & Silva (2023), determinan que un buen ambiente laboral,
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flexibilidad en las horas de trabajo, los cuales se perciben como salario emocional por parte del
trabajador, favorecen la atraccion del personal laboral. Las organizaciones deben de considerar no
solo compensaciones del tipo monetario sino también retribuciones del tipo no econéomico, por
consiguiente, denominado como salario del tipo emocional, dichas combinaciones de recompensas
al trabajador permiten no solo aumentar la productividad laboral sino también en términos del
atractivo como empresa hacia el trabajador y la retencion del capital humano a largo plazo (Rojas

& Blanco, 2023).
Salario emocional y sus dimensiones

El salario emocional motiva a los trabajadores mediante beneficios no econdémicos que
promuevan su crecimiento personal y familiar, por lo que es imperativo para las empresas valorar

el talento que busca aprender y aportar a la mision institucional (Rodrigrez, 2020).

El salario emocional incluye varias dimensiones interrelacionadas que influyen en la
percepcion del entorno laboral por parte del empleado, segun Avilés (2024), entre estas se destacan
oportunidades de desarrollo profesional, equilibrio entre vida personal y laboral, bienestar
psicologico, cultura laboral, dichas dimensiones interactian dindmicamente para formar un

ambiente enriquecedor o desalentador. A continuacion, se describiran cada una de ellas.
Oportunidades de Desarrollo

Las oportunidades de desarrollo personal son un factor clave que influencia el salario emocional
de los trabajadores y la retencion de talento. Esta dimension involucra politicas de recursos humanos
coherentes y sostenibles incluyendo compensacion al trabajador por sus logros, crecimiento
empresarial, cultivar la formacion de conocimiento nuevo dentro de la organizacion, evaluacion del

desempefio para mantener a una alta competitividad y estabilidad organizacional, estos se
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consideran elementos capaces de motivar al trabajador (Campos & Pinglo, 2025).
Balance de vida

El balance de vida se refiere a la armonizacion entre la vida laboral y la vida personal por medio
de entornos laborales mas sostenibles, flexibles y donde es imperativo que el empresario apueste
por cultivar y evolucionar el talento de los individuos mediante la aplicacion de estrategias que
fomenten mejorar la calidad y eficiencia operativa centrada en el desarrollo del talento humano

(Espinoza & Toscano, 2020).

Mazloum & Isea (2017) establecen que el balance vida-trabajo se refleja en la flexibilidad
horaria, convivencia en un entorno saludable, y en el realce de la calidad del trabajo frente al tiempo
de trabajo en horas. El balance de vida permite establecer que la eficiencia no estd vinculada con la

permanencia prolongada en el lugar de trabajo, sino con una gestion de tiempo mas eficaz.

Una de las formas en que se ofrece mejor balance vida-trabajo es la flexibilidad laboral. El
trabajo flexible, que permite laborar en cualquier momento y desde cualquier lugar, se ha vuelto una
estrategia efectiva para atraer talento, especialmente en el contexto laboral actual. Esta modalidad
resulta atractiva para personas altamente calificadas que buscan oportunidades laborales
significativas y con propdsito. Ademas, si es posible eliminar las barreras geograficas, las empresas
pueden acceder a un mercado de talento mucho mas amplio y diverso, contratando personas de
distintas ciudades o paises, incluso si no estan dispuestas a reubicarse para un empleo tradicional

(Ardi et al., 2024).
Bienestar psicologico

El bienestar psicoldgico de los trabajadores es clave para el buen funcionamiento de las

empresas, ya que un empleado feliz es mas productivo, haciendo uso de estrategias como lo son la
Maestria en Talento Humano
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flexibilidad en horarios, trabajo remoto, seguros de salud, programas de asistencia y salario
emocional, una empresa puede generar mayor bienestar en sus empleados, esta idea respaldada por
Chang (2024), donde a su vez el autor agrega que altos niveles de bienestar psicologico se relacionan
con un mayor desempeio y efectividad en tareas cumplidas, debido a esto las empresas toman como
reto el disefar policias mas efectivas que equilibren la felicidad del trabajador con una mayor
productividad organizacional, considerando las necesidades individuales y orientando una cultura

empresarial hacia la salud colectiva.

Los autores Guerrero, et. al. (2024) sugieren que la promocion de entornos laborales que
priorizan el bienestar psicologico contribuye no solo a mejorar la calidad de vida de los empleados
sino también a potenciar su desempefio integral, de esta manera las organizaciones que invierten en
salario emocional fomentan climas laborales més saludables que fortalecen la motivacion, el
compromiso y la retencion del talento, lo cual debe ser considerado una inversion estratégica en
capital humano, por consiguiente al priorizar el bienestar emocional las empresas optimizan sus
indicadores internos y aseguren condiciones favorables para su sostenibilidad organizacional a largo

plazo.
Cultura laboral

Con el fin de alcanzar niveles mas altos de satisfaccion y a la vez reducir el agotamiento en los
empleados, es importante que la empresas desarrolle una cultura laboral donde se ayude a mantener
motivada la fuerza laboral durante las jornadas, la mismas debe mantenerse estrechamente ligada al
bienestar psicologico, no obstante al momento en que un trabajador percibe algin tipo de
desigualdad dentro de la organizacidn, suele experimentar emociones negativas como ira, apatia,
entre otras, las cuales pueden generar ciertos conflictos internos, debido a esto es importante que la
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empresa desempefie su papel de agente regulador ayudando a disminuir reacciones emocionales que

puedan perjudicar al cumplimiento de objetivos internos (Gonzales, et. al., 2023).

Estudios sobre la cultura laboral concluyen que esta influye significativamente en el
compromiso de los empleados. Al implementar estrategias organizacionales centradas en el
bienestar colectivo y no solo en recompensas econdémicas, se fomenta un entorno inclusivo y de
apoyo con valores, autonomia y liderazgo efectivo, lo que mejora la motivacion, productividad,

satisfaccion laboral y el desempefio organizacional, reduciendo la rotacion de personal (Manalu &

Sibatuara, 2024).

La cultura laboral es la representacion de los valores, creencias y pensamientos compartidos
por la empresa, moldeando su estilo, normas y ambiente laboral, idea que comparten Cordero, et.
al. (2022) que en su estudio resaltan que la estructura de la cultura laboral debe integrar no solo los
objetivos organizacionales sino también los objetivos individuales de los trabajadores, de esta
manera adaptandose al entorno de un mercado laboral méas competitivo, fortaleciendo la cohesion y

guiando hacia el cumplimiento de metas estratégicas sin descuidar el bienestar del empleado.

A continuacion, en la Tabla 1 se presentan las dimensiones del salario emocional compartidas
por Avilés (2024), a partir de estas dimensiones se realiza el presente estudio el cual se desarrolla

mediante una revision sistematica de literatura.

Tabla 1 Dimensiones del salario emocional

Dimension Explicacion Variables
Oportunidades Incluye la capacitacion, la gestion del talento, el - Programas de capacitacion y
de desarrollo coaching, el mentoring y la planificacion de carrera, que desarrollo

permiten a los empleados crecer y avanzar en sus roles .

laborales. - Gestion del talento

- Coaching y mentoring

- Plan de carrera
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Engloba esquemas de trabajo flexibles, beneficios de
salud, integraciéon de la familia y oportunidades de
esparcimiento y recreacion, promoviendo un equilibrio
saludable entre el trabajo y la vida personal.

Se refiere al reconocimiento, la autonomia, los retos
profesionales y la sensacion de trascendencia en la
comunidad laboral, que contribuyen al bienestar
emocional y psicologico de los empleados.

Incluye la responsabilidad social, la ética en el lugar de
trabajo y la relacion con los lideres de la organizacion,
que definen la cultura y los valores compartidos en el
entorno laboral.
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- Flexibilidad en horarios de
trabajo

- Beneficios de salud
- Integracién de la familia

- Oportunidades de recreacion

- Reconocimiento

- Autonomia
- Desafios profesionales

- Sentido de trascendencia en la
comunidad

- Responsabilidad social

- Etica en el lugar de trabajo

Adaptado de Avilés (2024).

METODOLOGIA

Con el objetivo de responder a las preguntas de investigacion previamente formuladas, se

procedié a desarrollar una revision sistemdtica de la literatura que adoptd los lineamientos

establecidos por la metodologia PRISMA, en este contexto, se expone seguidamente el protocolo

seguido para llevar a cabo dicha revision, el cual asegura rigor metodoldgico y transparencia en el

proceso de recoleccion, seleccion y andlisis de la evidencia cientifica recopilada

Estrategia de busqueda

Para la presente revision sistemadtica de la literatura (RSL), se seleccionaron como fuentes

principales las bases de datos electronicas Web of Science y Scopus. La busqueda se llevé a cabo

el 15 de junio de 2025. Los criterios de busqueda se centraron exclusivamente en los términos
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relevantes como “‘salario emocional”, “talento humano”, “atraccion de talento”, “reclutamiento” y
a su vez las dimensiones del salario emocional, utilizando palabras clave como “oportunidades de
desarrollo”, “balance de vida”, “bienestar psicologico” y “cultura laboral” sin aplicar restricciones
adicionales. Asi mismo, se establecieron términos para encontrar articulos que se hayan realizado
para atraccion de talento humano en tecnologia e informacién. A continuacion, se realizo la

busqueda de términos en idioma inglés por propositos de la investigacion:

* Scopus database: TITLE-ABS-KEY ( "emotional salary" OR "development program" OR
"coaching" OR "career plan" OR "flexibility" OR "health benefits" OR "autonomy" OR
"development opportunities" OR "work-life balance" OR "psychological well-being" OR "work
culture" ) AND TITLE-ABS-KEY ( "human talent attraction" OR "recruitment" ) AND TITLE-
ABS-KEY ("ICT" OR "IT" OR "technological" OR "technology" ) AND PUBYEAR >2014 AND

PUBYEAR <2026

*+ Web of Science database: TS=("emotional salary" OR "development program" OR
"coaching" OR "career plan" OR "flexibility" OR "health benefits" OR "autonomy" OR
"development opportunities" OR "work-life balance" OR "psychological well-being" OR "work
culture") AND TS=("human talent attraction" OR "recruitment") AND TS=("ICT" OR "IT" OR

"technological" OR "technology" ) AND PY=(2015-2025)

Los metadatos de los registros, que incluyen titulo, autores, tipo de documento, nombre de
la fuente, palabras clave del autor, resumen, afio de publicacion, nimero de volumen, nimero de
edicion y DOI, fueron exportados y organizados en hojas de calculo de Microsoft Excel, lo cual
permitid su comparacion sistematica, la eliminacion de estudios duplicados y la ejecucion del
proceso de seleccion inicial.
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Seleccion de estudio

El procedimiento metodolédgico para la seleccion de estudios se estructurd en diversas fases
sucesivas con el objetivo de identificar literatura pertinente para el anélisis. En una primera etapa,
se recuperaron 564 articulos a través de la busqueda sistematica, sin embargo, tras aplicar un proceso
de depuracion y eliminar los registros duplicados, se seleccionaron 530 publicaciones elegibles para
su posterior evaluacion. A continuacion, se detallan los criterios y pasos aplicados por los autores

durante el proceso de filtrado.
Criterios de inclusion y exclusion

Los criterios de inclusion y exclusion utilizados para la seleccion documental en esta
revision se establecieron considerando diversos factores como el periodo de publicacion, el tipo de
documento, el idioma, el enfoque metodoldgico y el contexto investigativo. Para ser considerados
en el analisis, los estudios debian cumplir con los siguientes requisitos: (1) tratarse de articulos
cientificos revisados por pares, (2) haber sido publicados entre 2015 y 2025, (3) estar redactados en
idioma inglés o espanol, (4) analizar el salario emocional (emotional salary) y la atraccion de talento
humano (human talent attraction), y (5) haber sido realizados en contextos profesionales en los
cuales se haya evaluado la atraccion de talento humano para posiciones de tecnologia e informacion.
Esta estrategia permitio identificar articulos cientificos pertinentes para responder a las preguntas

de investigacion planteadas en esta revision sistematica.
Proceso de seleccion de articulos

Tras la aplicacion de los criterios de inclusion y exclusion, se procedio a la seleccion de los
articulos mediante un andlisis progresivo de titulo, resumen y texto completo, documentando en

cada etapa las razones especificas para la exclusion. Los criterios de exclusion fueron aplicados de
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manera objetiva, descartando aquellos estudios que no evaluaban explicitamente la relacion entre
salario emocional y atraccién de talento humano. Los estudios que cumplieron con los criterios
fueron integrados en la revision final, mientras que los que no calificaron fueron excluidos de forma

justificada y documentada.

De un total de 530 articulos inicialmente identificados, 477 fueron excluidos en la primera
etapa de seleccion con base en el titulo, siendo las principales razones: (a) el estudio no se centraba
en el salario emocional (n = 477), (b) articulos excluidos en base al resumen y su poca relaciéon con
el tema y las variables de estudio (n = 17), y (¢ ) articulos excluidos basados en el texto completo

(n =30). Como resultado final del proceso de cribado, se seleccionaron 6 articulos.

La Figura 1 presenta un resumen del procedimiento de extraccion de datos utilizando el

diagrama de flujo PRISMA.
Analisis de extraccion de datos

Se llevdo a cabo la extraccion sistematica de datos considerando variables como las
caracteristicas de la muestra, el pais de origen, el contexto del estudio, asi como las variables de
estudio, junto con los métodos analiticos empleados y los principales hallazgos reportados. Asi
mismo, se aplicd un analisis tematico con el objetivo de identificar las dimensiones asociadas al

salario emocional.
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Fig 1. PRISMA diagrama de flujo para revision sistematica de literatura.
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RESULTADOS

Caracteristicas del estudio

Las principales caracteristicas de los estudios se presentan en la Tabla 1. Los estudios fueron

realizados en paises como Portugal, Espafa, Francia, Paises Bajos y tan solo uno de ellos fue

identificado como regién global con un total de (n= 6) articulos entre los afos 2019 y 2024

revisados. Notablemente se identifico a Portugal y Espafia con mas articulos durante el afio 2020,

con un total de (n=2) articulos publicados durante dicho afio mientras que, durante el afo 2024,

destaco Paises Bajos con un total de (n= 2) articulos publicados. De un total de (n= 6) articulos

revisados existen (n= 3) articulos dentro de la categoria Q2 correspondientes a Regio Global y Paises

Bajos, también hay (n= 2) articulos dentro de la categoria Q3 los cuales se le atribuyen a Portugal y

Espafia, por ultimo existe (n= 1) articulo dentro del Q1 el cual corresponde a Francia por parte de

Stich (2020). En cuanto al disefio del estudio, los articulos revisados fueron realizados empleando

un enfoque de estudio cualitativo.

Tabla 1. Caracteristicas de los estudios incluidos en la revision.

NO', Pais / Regién  Revista Cuart.l I de Articulo incluido
articulos la revista
2019 1 Global IEEE Computer Society Q2 Dabirian et al. (2019)
2020 2 Portugal =y 1piviA Business Review Q3 Lousa et al. (2020)
Espafia
International Journal of Human
Portugal Capital and Information Q2 Gregorka et al. (2020)
Technology Professionals
2021 1 Francia Personnel Review Ql Stich (2020)
2024 2 Paises Bajos  _o'Porate Communications: An Hein et al. (2024)

International Journal

2024

Paises Bajos

Technology in Society

Ql

Ciff et al. (2024)
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Dimensiones del salario emocional

A partir de la Tabla 2, se puede apreciar que, dentro de las dimensiones del salario emocional, la
mas revisada corresponde a Oportunidades de desarrollo, de la cual cabe resaltar que surgen varios
términos que, dentro de la revision de la literatura, fueron asociados con el salario emocional. Dentro
de estos términos, el mas representado es el de Entrenamiento y capacitacion, refiriéndose a como
la empresa apoya al trabajador, promoviendo y cultivando el conocimiento adquirido, del cual
destacan 3 autores como lo son Lousa et. al. (2020), Gregorka et. al. (2020) y Ciff et. al. (2024). El
segundo término con mayor nivel de asociacion viene a ser las Oportunidades de carrera,
nuevamente destacando tanto Gregorka et. al. (2020) y Ciff et. al. (2024). Por tltimo, el resto de los
términos tuvieron un nivel de asociaciéon minimo siendo respaldados con un solo autor, siendo estos
términos tales como Valor de desarrollo, Valor de gestion, Promocion y progresion, Realizacion
profesional y por ultimo Desarrollo. Bajo la dimension de Oportunidades de desarrollo se registrd

un total de 10 puntos.

La segunda dimension mas relevante dentro del estudio fue la de Balance de vida, la cual cuenta
con términos asociados como balance de vida-trabajo, respaldada por los autores Gregorka et. al.
(2020) y Ciff et. al. (2024), Flexibilidad, refiriéndose a flexibilidad de horarios laborales, siendo
apoyada nuevamente por Ciff et. al. (2024) y esta vez por Stich (2020), contando al final un total de
6 puntos. Las ultimas dos dimensiones que engloban lo que es el bienestar psicologico y la cultura
laboral la cuales, teniendo el mismo numero de puntos registrados, 5 para cada dimension, sin
embargo cabe destacar que dentro del bienestar psicologico, los términos asociados Valor de interés,
Valor de aplicacion, Desafios laborales, Interés y Aplicacion, no existe un término asociado que

destaque por encima de otro. Para la dimension de Cultura laboral, ocurre lo mismo, no hay término
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asociado que destaque de entre los demas, siendo considerados términos como, Valor social,
Relaciones laborales, Valores de la empresa, Social y Entorno laboral agradable, con un total de 5

puntos registrados.
Influencia del salario emocional en la atraccion del talento humano

La Tabla 3 resume la metodologia, los participantes y los principales hallazgos de los articulos
incluidos. Los estudios revisados destacan una diversidad de enfoques metodologicos y poblaciones
analizadas para comprender los factores que influyen en la atraccion y retencion del talento.
Dabirian et al. (2019) identificaron ocho proposiciones de valor clave en comentarios de empleados
sobre empresas altamente atractivas, a través de un andlisis masivo de texto. En un enfoque
cualitativo, Lousa et al. (2020) identificaron que los profesionales del sector TIC valoran tanto la
remuneracion econdmica como las oportunidades de desarrollo profesional y la conciliacion vida-
trabajo. Complementando estas perspectivas, Gregorka et al. (2020) hallaron que, desde la vision
de los departamentos de RRHH, los incentivos no econémicos como el reconocimiento y la cultura

organizacional son factores criticos en la percepcion de empleabilidad.

Por otra parte, los estudios de enfoque cuantitativo ofrecen evidencia empirica del impacto de
ciertas practicas organizacionales. Stich (2020) concluy6 que la flexibilidad laboral tiene un efecto
positivo en la percepcion de valor de una oferta de empleo, mientras que Hein et al. (2024), mediante
un disefio experimental, demostraron que el salario emocional y los beneficios complementarios
influyen significativamente en la eleccion de empleo por parte de estudiantes universitarios
proximos a ingresar al mercado laboral. En conjunto, los hallazgos sugieren que la combinacion de
elementos tangibles e intangibles fortalece el posicionamiento de las organizaciones en el mercado
del talento.
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Tabla 2. Dimensiones de salario emocional analizadas en los articulos incluidos

Dimension

Término asociado

Dabirian et Lousa et al. Gregorka et Hein et al. Ciff et al

al. 2019)  (2020) al. 20200 Stch 2020) 054 (2024) Total

Oportunidades de
desarrollo

Valor de desarrollo

Valor de gestion
Entrenamiento y capacitacion
Promocién y progresion
Oportunidades de carrera
Realizacion profesional

Desarrollo

X

X

Balance de vida

Balance vida-trabajo
Beneficios de salud
Flexibilidad

Bienestar

Bienestar psicologico

Valor de interés
Valor de aplicacion
Desafios laborales
Interés

Aplicacion

Cultura laboral

Valor social
Relaciones laborales
Valores de la empresa
Social

Entorno laboral agradable

—_ o e e e [ e e e e = R = R = = R = W) e e

Tabla 3. Método y principales hallazgos de los articulos incluidos
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Articulo Método Muestra / participantes Principal hallazgo

Analisis de texto de comentarios

*Existen 8 proposiciones de valor en la atraccion de talento humano
incluyendo: social, interés, aplicacion, desarrollo, econdmico, balance
vida-trabajo, y marca.

s/ , Se analizaron 14 927 *La parte econdmica mostrdé mayor valor frente al resto de
. dados a compaifiias de tecnologia e . . . . . )
Dabirian et al. . -, J comentarios realizados a 13 dimensiones de salario emocional.
informacion en una pagina de </ . % . ., .
(2019) . L compaiiias especializadas en *La cultura laboral, en especifico la relacion con los lideres, es una de
intermediario de mercado laboral en : . , . .,
, TIC. las dimensiones con mas quejas y por tanto afecta la atraccion y
linea llamado Glassdoor. .,
retencion de talento.
*Los aspectos de balance vida-trabajo, y desarrollo fueron las menos
mencionadas.
Caso de estudio -cualitativo . .
. . *Los profesionales valoran la oferta salarial y el plan de carrera.
4 empresas en el sector de TICs. incluyendo levantamiento de . . . .
o . ) e s Se revelé que los beneficios de tipo no monetario tales como
Lousa et al. Se entrevist a 7 participantes: 4 en entrevistas y  analisis de . . -y S .
. e entrenamiento, retroalimentacion y colaboracion tienen un impacto
(2020) funciones de recursos humanos y 3 documentacion las empresas

en funciones de innovacion.

incluyendo articulos, reportes,
paginas web.

positivo en la innovacion de la empresa, mientras que el salario no
genera el mismo impacto.

Gregorka et al.

(2020) Cualitativo, entrevista a profundidad

10 representantes de RRHH de
compailias enlistadas en el
Tredence Graduate Barometer
2016 de las 100 empresas mas
atractivas portuguesas en ITC e
ingenieria.

*Las formas de compensacion no economicas relacionadas a salario
emocional son mas diversas entre las compaiiias participantes.
Mientras, la compesacion econdmica es mds similar.
*Para seleccionar el tipo de beneficios no monetarios las empresas
evaluan sus limitaciones, estandares del mercado y el nivel del
empleado como funcién y desempefio. En el disefio de estos
beneficios, la compaifiia se preocupa por el crecimiento y bienestar del
empleado.

*Algunas compaiiias tienen estos beneficios bien estructurados y no
solo para atraer talento. En otros casos, sucede lo contrario, estos
beneficios se disefian con la intencion especifica de atraer talento.

Cuantitativo. Encuesta en linea tras
mostrar al  participante  una
descripcion de oferta laboral.

Stich (2020)

Un total de 391 ofertas laborales
fueron evaluadas. Las ofertas
laborales fueron de TIC, ventas,
comunicacion, entre otros.

*Se encontrd que la flexibilidad laboral tiene un efecto positivo sobre
la atraccion del aplicante medida como intencion de aceptacion del
trabajo.

*En el contexto de la limitada informacion disponible en las ofertas de
empleo publicadas en portales de empleo en linea, esta relacion se
origina en que la flexibilidad propuesta en la oferta laboral supera la
flexibilidad necesaria o requerida por el aplicante,
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Hein et al

(2024) Cuantitativo. Disefio experimental.

129 estudiantes universitarios de
ultimos aflos en tecnologia
(20.9%), negocios (17.1%) y
ciencias sociales (80%).

*El estudio encontr6 que las practicas de salario emocional disefiadas
especificamente para grupos impactan sobre la atraccion de talento.
Esto revela que las practicas de salario emocional deben considerar las
diferencias entre disciplinas.

Cualitativo exploratorio mediante

Ciff etal. (2024) entrevistas semi-estructuradas.

36 participantes con
representantes de RRHH de
empresas pequefias, medianas y
grandes del sector TIC (21) y no
TIC (15) holandés.

*Los empleadores consideran la capacitacion personalizada como
estrategia clave para atraer y retener talento, especialmente en el sector
TI. Las grandes empresas utilizan plataformas formales y monitoreo
constante, mientras que las pymes optan por aprendizaje informal y
menos seguimiento. Esta inversion responde a la necesidad de
adaptarse a los cambios continuos del sector tecnolodgico.
*Tanto empresas pequefias, medianas y grandes promueven el
bienestar y el balance vida-trabajo como wuna estrategia de
reclutamiento. Entre estas estrategias estan horarios flexibles y menor
control y mas libertad.
*Las empresas pequefias y medianas ponen mas énfasis en crear un
buen ambiente laboral para atraer talento.
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Discusiones

La revision sistematica de literatura se encargd de examinar la evidencia relacionada entre el salario emocional y la
atraccion de talento humano. El andlisis de los estudios trajo consigo los siguientes hallazgos. Primeramente, se
identificaron 6 grupos con distintos autores, cada uno de ellos contribuy¢ a la conceptualizacion e identificacion del salario
emocional dentro de empresas donde predomina el uso de TICs. También se revel6 mediante un anélisis tematico, las
dimensiones del salario emocional organizadas como posibles determinantes de la atraccion del talento humano, donde
cabe destacar que las dimensiones mas significativas asociadas a la atraccion de talento humano fueron las oportunidades

de desarrollo y el balance de vida.

En segundo lugar, la atraccion de talento humano se ve respaldado en relacion con su importancia con el salario
emocional, demostrando que la inclusioén de beneficios no monetarios como lo son la retroalimentacion, entrenamiento y
colaboracion entre empleados y empleadores tiene un impacto positivo para aumentar estrategias de innovacion dentro de

la empresa, mientras que solamente a base de un salario o sueldo no se puede generar el mismo impacto o resultado.

Con respecto a las dimensiones del salario emocional, las oportunidades de desarrollo se asocian con los términos
antes mencionados, el entrenamiento y capacitacion, pensamiento respaldado por los autores Lousa et. al. (2020), quienes
en su estudio exponen que para modelos de utilidad en las organizaciones se encuentra una mayor relacion y se le da

importancia al entrenamiento y capacitacion en lugar de la compensacion y beneficios para el trabajador, considerando la
Maestria en Talento Humano
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existencia de una fuerte competitividad de talentos ya generalizado en el sector de tecnologias e informacion. De igual
forma Gregorka et. al. (2020) afiaden que los resultados de su investigacion reafirman los impulsos emocionales,
refiriéndose al salario emocional, tiene un peso mayor que los impulsos que los impulsos monetarios en los empleados,
demostrando que los trabajadores valoraron mas la realizacion personal, actividades de formacién y desarrollo lo que
conlleva a mejores oportunidades de carrera, en lugar de una bonificacion monetaria, es decir que las empresas en este
caso optan por disefar los beneficios con la intencion especifica de atraer talento. Como tercera intervencion, los
investigadores Ciff et. al. (2024), han descubierto a través de su trabajo que la formacion y el desarrollo profesional
representan un recurso estratégico esencial para atraer y fidelizar talento dentro de las organizaciones, siendo la
elaboracion de planes personalizados de crecimiento individual una practica comun que guia la seleccion de instancias
formativas tanto internas como externas, ademads, en sectores altamente dinamicos como el de las tecnologias de la
informacion, donde los avances técnicos son constantes, estas iniciativas adquieren mayor relevancia, lo cual justifica la
inversion empresarial en programas de capacitacion que permitan mantener actualizadas las competencias del personal,

optimizando asi su adaptacion a los cambios del entorno.

De acuerdo con la informacidn recabada y analizada para la presente investigacion, se pueden mencionar que, acerca
de los hallazgos obtenidos, estos indican que el salario emocional tiene un rol significativo y creciente en la atraccion de

talento, mas ain dentro del sector tecnologico, donde la falta de profesionales calificados resulta un reto para las
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organizaciones. Se puede decir que las dimensiones del salario emocional mas relevantes sin lugar a duda fueron
oportunidades de desarrollo y el balance de vida, ya que estas practicas no monetarias se las percibe con mayor valor en
lugar de incentivos econdmicos dentro de algunos contextos empresariales. Términos como entrenamiento, promocion
profesional, flexibilidad horaria y cultura laboral saludable fueron identificados como elementos decisivos para que los
candidatos a trabajadores elijan a una organizacién a la que pertenecer, por lo que estos resultados reflejan una
transformacion en las expectativas laborales, donde los individuos asalariados priorizan ambiente laboral significativo,

balanceado y enriquecedor emocionalmente.

Para las empresas que operan con tecnologia e informacion, estos hallazgos representan una guia estratégica para
mejorar su capacidad de atraer talento humano en un entorno altamente competitivo. Por el motivo que las organizaciones
suelen enfrentar dificultades para cubrir posiciones debido a la demanda excedente de habilidades digitales, la adopcion
de practicas de salario emocional les permite ampliar el alcance del talento, al incluirse perfiles que buscan mas que solo
incentivos econdmicos, asi mismo ayuda a reducir la rotacion del personal incrementandose el compromiso con la empresa
y la satisfaccion del empleado. Se permite que se impulse la innovacion dado que los trabajadores con mas motivacion
emocional son quienes contribuyen con procesos mas creativos y de mejora continua. Por ultimo ayuda a la mejora de la
marca empleadora, posicionandose como empresas atractivas no solo por el sueldo que ofrecen sino por su cultura

organizacional.
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Fortalezas y limitaciones

Las fortalezas que se pueden mencionar primeramente esta la rigurosidad metodoldgica mediante una revision
sistematica de literatura, siguiendo los lineamientos PRISMA, se ha podido asegurar un proceso transparente y
estructurado en cuanto a la recoleccion de datos, seleccion y andlisis de los articulos cientificos, garantizando solidez y
validez en la obtencion de resultados. Se puede decir que se ha logrado mantener una actualidad y relevancia de los
periodos que se han analizado, del 2015 al 2025, esto ha permitido revisar estudios recientes en un periodo clave donde la
modalidad de teletrabajo se ha ido consolidando, dando paso a mas transformaciones digitales uy cambios en la gestion
de talento humano, permitiendo captar tendencias actuales del salario emocional en el sector de la tecnologia. También se
ha logrado una clara identificacion de las dimensiones del salario emocional de forma precisa permitiendo asi la
interpretacion estructurada y Util para la toma de decisiones en gestion de talento. Se logré dar un enfoque sectorial en
tecnologia e informacidn, ya que la investigacion se centra en un sector con alta demanda de talento y que a su vez esta en
evolucion constante, esto le brinda pertinencia y aplicabilidad mas practica a los hallazgos en un area critica para la

competitividad empresarial.

En cuanto a las limitaciones de esta investigacion, se puede mencionar los escases de estudios empiricos ya que dentro
de todo el trabajo solo se logro incluir 6 articulos, lo cual reduce la capacidad de generar resultados. Asi mismo el foco

geografico para la investigacion ha sido muy limitado, la mayoria de los estudios y hallazgos fueron de Europa, paises
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como Espaiia, Portugal, Paises Bajos, esto restringe la aplicabilidad de los hallazgos recabados a otros contextos culturales
y econdémicos. El predominio de metodologias cuantitativas, a pesar que enriquecen la comprension contextual, también
es cierto que han limitado la medicion mas objetiva del impacto del salario emocional sobre indicadores como tasa de
aplicaciones a puestos, retencion de personal y productividad laboral. Otro aspecto que podria considerarse un limitante
es el hecho que se le dio un privilegio al punto de vista de empleadores y Recursos Humanos, dejando de lado las

percepciones mas amplias de candidatos y empleados actuales, esto solo brinda una perspectiva organizacional parcial.
Conclusion

La presente investigacion evidencia que el salario emocional constituye un elemento clave como estrategia en la
atraccion de talento humano, mostrandose efectiva dentro del sector de la tecnologia e informacidn, en este sector, los
escases de personal capacitado para el desempefio de tareas altamente técnicas se han mostrado como un reto a superar.
No obstante, a partir de la revision sistematica de literatura, se logré identificar dimensiones del salario emocional como,
por ejemplo, oportunidades de desarrollo y también el balance vida-trabajo, estos aspectos son altamente valorados por
los aspirantes a ocupar cargos de la empresa, en ciertos casos superando hasta el peso que llegase a tener algiin incentivo
econdmico. De igual manera se logré destacar que las practicas de capacitacion y entrenamiento continuo, la flexibilidad
horaria, el entorno organizacional positivo, estas ayudan a fortalecer el atractivo de la empresa y contribuyen a su

capacidad de innovacién y competitividad. Pese a ciertas limitaciones geograficas y metodologicas, este estudio ofrece
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valiosos insumos tedricos y practicos con los cuales se espera que las empresas tomen como guia para redisefiar estrategias
de gestion de talento, posicionando el salario emocional como herramienta esencial en entornos laborales altamente

demandantes y en constante transformacion digital.

Para futuras investigaciones se deberia ampliar el nimero de estudios y contextos analizados, incluir paises de
América Latina, Asia y demds regiones donde también hay escases de talento tecnoldgico. La aplicacion de metodologias
cuantitativas mixtas seria oportuno para asi medir de manera mas objetiva el impacto de cada dimension del salario
emocional en la atraccion de talento. Se deberian incluir estudios longitudinales, esto permitiria observar como evoluciona
la percepcion del salario emocional a lo largo del tiempo y también la investigacion desde la perspectiva del talento
humano, se podrian incorporar encuestas o incluso entrevistas a candidatos o empleados en distintas etapas del proceso de
atraccion de personal. Se deberia estudiar la interaccion con otro tipo de variables como el nivel jerarquico, la edad, genero
tipos de contrato sector dentro de la tecnologia, pudiendo ser desarrollo de software, ciberseguridad, analisis de datos,

entre otros.
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