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:Qué es realmente
el salario emocional?

DEFINICION FORMAL

Salario emocional es el conjunto de retribuciones

no monetarias que una organizacion ofrece a sus
colaboradores para satisfacer necesidades personales,
profesionales y familiares, incrementando su satisfaccion,
motivacién y compromiso, sin que esto implique un
incremento directo del salario econémico.
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Su valor es percibido,

No sustituye al No es “regalar cosas” — y i
; o = 3 no siempre cuantificable
salario econémico, es una estrategia deliberada y ’ "
T dn ginero, pero si medible
lo complementa. de gestion de personas.

en impacto (retencion,
engagement, productividad).




El poder de la experiencia
Prioridades que definen un nuevo rumbo
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_~"“La.gente necesita” Relacién utilitaria,
productiva

Relacion basada en
la experiencia
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‘L& gente-quiere”
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Diferenciacion:
los tres niveles de compensacion

COMPENSACION ] EN ESPECIE transporte

dinero liquido
EN ESPECIE

_—
NIVEL ({QUE INCLUYE? NATURALEZA
S 3. SALARIO Flexibilidad, desarrollo, Intangible,
SALARIO reconocimiento, propésito percibido,
EMOCIONAL : ! =t
- EMOCIONAL ' bienestar, cultura experiencial
'Q
(& -3 2
- . 2. BENEFICIOS / Seguro médico, bonos Tangible,
E s BENEFICIOS / COMPENSACION de alimentacion, vales, pero no es
o -
=
O
O

a e 1. SALARIO Sueldo base, bonos,

SALARIO ECONOMICO ECONOMICO comisiones, incentivos
(FIJO + VARIABLE) (FIJO + VARIABLE) monetarios

Tangible,
cuantificable,
transaccional
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;Por qué alguien se queda en una

El salario econémico atrae, empresa que paga menos que otra?
pero el salario emocional retiene. Eorgus asté Sencdn sompansads en o

nivel que el dinero no cubre.

I
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Dos modelos clave

o Teoria de los dos factores de Herzberg e Jerarquia de necesidades de Maslow,

aplicada al contexto laboral
Herzberg identificd dos tipos de factores en el trabajo: P

FACTORES FACTORES

o Propésito, desarrollo profesional,
alineacién con valores personales

HIGIENICOS MOTIVADORES

Aqui es donde

actda principalmente

A St imi N = el salario emocional:
Salario, condiciones laborales, Reconocimiento, logro, CQJ Reconocimiento, logros,

seguridad, politicas de la empresa crecimiento, responsabilidad, B actabsotlantic da lo que da sentido,

el trabajo en si mismo Estima la organizacién crecimiento y

)) realizacion.
@ Su ausencia genera @ Su presencia genera Clima laboral, sentido |
insatisfaccion motivacion real % Sociales 9 de equipo, relaciones

con colegas

Estabilidad laboral,
prestaciones, salud

Base necesaria

solo evitan el descontento compromiso genuino e

No motivan por si solos, a Son los que generan
para que la
persona se sienta
segura y pueda

desempenarse.

El salario econémico funciona mayormente como factor higiénico
(evita la insatisfaccion, pero no garantiza compromiso), mientras que
la mayoria de los componentes del salario emocional caen en los
factores motivadores.

Salario justo, condiciones
basicas de trabajo

Ambos modelos coinciden: cuando se cubren las necesidades basicas,
lo que realmente impulsa el compromiso y la permanencia son los

factores motivadores y las necesidades superiores.

El salario emocional convierte un trabajo en

000
(@

algo significativo, no solo sostenible.
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:Por qué esto
no es una moda pasajera?

INSPIRANDO
TALENTO & GESTION

Tres razones que hacen urgente poner el salario emocional en el centro de la estrategia organizacional.

b7
WAR FOR TALENT

(guerra por el talento)

El mercado laboral se volvié mas
competitivo: las empresas ya no solo
compiten por clientes, compiten por
retener y atraer personas capacitadas.

El salario ya no es suficiente diferenciador
cuando varias empresas pagan
rangos similares.

EMPLOYER BRANDING

La reputaciéon como empleador se volvio
publica y comparable (Glassdoor,
LinkedlIn, redes sociales).

Lo que pasa “puertas adentro” ahora
se sabe puertas afuera — esto presiona
a las empresas a mejorar la experiencia

real del colaborador, no solo el discurso.

o e

v Propdsito

g Desarrollo

&% Flexibilidad
&% Reconocimiento

+ Bienestar

PROPUESTA DE VALOR
AL EMPLEADO (EVP)

El salario emocional se volvid parte
central de como las empresas
construyen su EVP.

@ Ya no se contrata solo con un salario
competitivo, se “vende” una experiencia
de trabajo completa.

Py Las personas no solo eligen dénde trabajar por lo que ganan,
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El salario emocional
ya pesa en las decisiones

Lo que muestran los estudios en Colombia y el mundo

@ COLOMBIA ==

94,7%

considera que el salario
emocional incide en la

productividad.

GEMLC 2026

36%

identifica el salario emocional
como la principal estrategia
para motivar a los colaboradores,

por encima de otras alternativas
evaluadas.

Estudio reportado por elempleo.com, 2025

83% vs. 82%

Por primera vez en 22 arios
del Workmonitor, el equilibrio
vida-trabajo (83%) superé
al salario (82%) como
motivador laboral.

Randstad Workmonitor 2025
+26.000 trabajadores, 35 mercados

MUNDO @

31%

de los trabajadores ya ha
dejado un empleo por
no tener suficiente
flexibilidad.

Randstad Workmonitor 2025

INSPIRANDO
TALENTO & GESTION

&

36%

renunciaria a un aumento
salarial del 10% a cambio
de un trabajo totalmente
flexible o una semana
laboral comprimida.

Global Talent Trends
2024-2025

Dato clave para recordar:
@ Cerca del 30% de los encuestados

por El Empleo.com afirmé que una

empresa sin politicas de salario emocional

tendria que pagar entre $3 y $3,5 millones

adicionales para ser considerada como

opcion de cambio o permanencia.

El dinero sigue ]

portando.
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Compensacion Total

Mayor visibilidad del Salario Emocional

El salario emocional sigue ganando relevancia, pero aun no tiene el protagonismo que merece.

. ) 9

31% 36% 18% 15%

FIJO VARIABLE BENEFICIOS SALARIO EMOCIONAL
Pierde participacion Potencia la Alternativas eficientes Impacto en calidad de vida,
frente a otros elementos generacion de valor. para fidelizar el talento con en compromiso
de la compensacion. criterios de competitividad y resultados.
y sostenibilidad.
GEMLC 2026 GEMLC 2026 GEMLC 2026 GEMLC 2026

Su visibilidad crece,
pero su incorporacion real
aun tiene camino por recorrer.

, El Salario Emocional
@\ ya dejé de ser un “extra”

para convertirse en un factor estratégico.

Fuente: GEMLC 2026
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Un mismo beneficio, distintas prioridades

Tendencias generales que nos ayudan a entender como varian las expectativas segun la generacion.

& B

il

0

BABY BOOMERS m MILLENNIALS GENERACION Z

1946 - 1964 1965 - 1980 1981 - 1996 1997 en adelante

@ Estabilidad A i A Equilibrio @ Propésito @ Salud mental
Q : .
vida-trabajo
fe} Respeto a la o = Flexibilidad total
EHR y ieraraila R ’ Flexibilidad
V) Autonomia @ Valores alineados
@ Reconocimiento @ Feedback
formal oo e frecuente @ TranebareRcia
Seguridad DDD profesional c@ Crecimiento 3
@] laboral constante e acelerado (Qroﬁ D 'Vers.',d are
il inclusion
o8 No se trata de encasillar, sino de comprender para disenfar experiencias |

(S0 que realmente conecten con las personas.

@ Son tendencias generales, no reglas fijas.
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\— Algunas coinciden y reorientan la oferta de valor

UNA72\

BABY BOOMERS GENERACION X MILLENNIALS GENERACION Z

1946 - 1964 1965 - 1980 1981 - 1996 1997 en adelante
@ G 411 @ IfifiGvagish 4,09 @ liifioueish 476 @ Irifvovasis 4,90
(#)  Bienestar 4,51 (#)  Bienestar 4,76 (#)  Bienestar 4,45 (#)  Bienestar 4,82
Salario 4,25 Salario 4,18 Salario 4,02 Salario 3,7
£ Desairolle 498 B Desairolie 4,22 B Desatiolls 4,28 B Dasattollo 4,75
@) Proyeccion 3,57 @  Proyeccion 4,57 @) Proyeccion 3,83 @) Proyeccion 4,42
ST DulSennients: B8 % Boslconanbite: 385 V7 Foseramisdie 418 P Posidopanianis | 298

I] Fuente: @ Los puntajes van de 1 a 5.
o0l Employee Experience 2025 1 = nada importante | 5 = muy importante




R, ¢Qué hace que una persona INSPIRANDO
se sienta bien en su trabajo?

El salario emocional se construye a partir de multiples experiencias.

&, FLEXIBILIDAD
Y EQUILIBRIO
' Poder integrar de manera

sana el trabajo con mi vida.

1. uperazco =
Coémo me tratan, me %

escuchan y me acompanan.

588
6. RELACIONES Y
2. RECONOCIMIENTO EXPERIENCIA DEL 0Qo " PERTENENCIA
Sen'tir que mi esfuerzo “9 COLABORADOR = o ) Sentirme parte, construir
y mi aporte son valorados. vinculos y trabajar en un
entorno de confianza.
¢Cémo me siento
trabajando aqui? ¥4
3 & - "/ . AUTONOMIA
. BIENESTAR , ‘ a
_ ( ) s Y PROPOSITO
Sentirme cuidado fisica, . i
mental y emocionalmente. Terr@spacio pat decilr
/J y encontrar sentido en lo
Eﬂﬂn. que hago.
4. DESARROLLO
Aprender, crecer y encontrar
nuevas posibilidades.
2R No es una sola practica la que construye salario emocional.

=2 Es la suma de pequenas experiencias que vivimos todos los dias.
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(Como saber qué necesita
> realmente tu organizacion?

Antes de disenar cualquier estrategia de salario emocional, hay que diagnosticar en dos niveles —
quién es tu poblacion (contexto) y qué percibe (experiencia). Disefar sin esto es adivinar.

HERRAMIENTA QUE REVELA CUANDO USARLA

Perfil de la poblacién: edad, género,

(3 L —t Punto de partida,
O n O, VALORACION - estado civil, cargas familiares, nivel = base par aps egmentar
B[E SOCIODEMOGRAFICA educativo, antigtiedad, ubicacién S oA
POR QUE LA geografica, tipo de contrato. )
VALORACION
SOCIODEMOGRAFICA a ENCUESTAS DE Percepcién general sobre ambiente, —t Periédicas (anual
VA PRIMERO CLIMA LABORAL liderazgo, beneficios. i o semestral).
() Ssin este perfil, los datos de
clima o eNPS se quedan en [5 Qué tan dispuestos estan los colaboradores i Frecuente (trimestral),
Pomadics gensta\es i B i i = a recomendF;r la empresa como lugar de v es un termémetro
ocultan diferencias reales. @@ NET PROMOTER SCORE) trabajo répi do
Permite cruzar variables y ; : s
detectar patrones: rotacién, n 'l ENTREVISTAS Razones reales de por qué . Cada desvinculacion
absentismo, diferencias por J DE SALIDA alguien se va. b voluntaria.
sede, modalidad de contrato,
rango de edad, etc. .
B ? FOCUS GROUPS Profundidad cualitativa en temas —h Cualndo o5 rlecesnta
R e &2 especificos (e]. flexibilidad, liderazgo). o e Rt
(Generaciones): lleva las puntual.
tendencias a datos concretos
de TU poblacién, no a a o[:go ONE-ON-ONES / Necesidades y percepciones a nivel @ Continuo, parte de la
suposiciones genéricas. Y REUNIONES INDIVIDUALES individual, no solo agregado. v estién de lideres.
g

Combinar quién es tu gente (sociodemografico) con qué percibe (clima, eNPS) y
por qué se queda o se va (entrevistas, focus groups) es lo que permite pasar de
un programa genérico a soluciones que realmente conectan con las necesidades
de cada segmento de la poblacion.
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PREGUNTA PARA EL GRUPO
Si manana solo pudieras
implementar iniciativa
de salario emocional
en tu organizacion,
;cual elegirias?
Q Escribela en el chat. 5

Solo una. No la pienses demasiado.

i/

\ -
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El salario emocional

deja de ser una suma de beneficios
cuando responde a

una necesidad real del negocio. 99

con los desafios g w=u NHY 2-ee
que la organizacion \/

necesita resolver.

El reto esta en conectar
lo que las personas valoran /-—\
PRl @

PR I —— —_ ™

Entender a nuestra gente es el punto de partida. J

GEML2026

HUMAN CAPITAL

A partir de hoy, el desafio es convertir ese entendimiento en decisiones

\ que generen impacto en las personas y en el negocio.
\\7 = — e
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Principales hallazgos

SALARIO EMOCIONAL

MOVILES DE APLICACION

2 b/%

De las empresas tiene hoy estas |
alternativas convirtiéndolas en los |
mayores impulsores de fidelizacion,
productividad y propuesta de valor. |

% K

<
N

<

En 2026, el impacto del salario
emocional sera medible, transversal
y decisivo para la competitividad
organizacional.

~ MOVILES DE IMPLEMENTACION )

=
:JKI
=l

[ =

\ o 1 Fuente: Gran Estudio del Mercado Laboral Colombiano 2026

83%
719%
97%
41%
37%

GEML2026

HUMAN CAPITAL

Fidelizacion a través de
mecanismos emocionales.

Mejora en la calidad de vida
del empleado y su nucleo
de afinidad.

Atraccion de talento clave a
partir de una experiencia
diferenciada.

Potenciacion de la oferta
de valor.

Aumento de la productividad
al impactar la lealtad y
el compromiso.
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) DESARROLLO PROFESIONAL
“ AANAAAAAAAC
® R CALIDAD EN EL EMPLEO
" AAAAAAAAAD
%% FLEXIBILIDAD TEMPORALYESPACIAL“ M
AAAAAAADDD
:;f § PR SERVICIOS DE APOYO A LA FAMILIA »\ |
T AAAAAAAADD
§ @ DIVERSIDAD E INCLUSION | \
AAAAAAL O DD
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SALARIO EMOCIONAL
Calidad en el empleo

60% ) Acompaiamiento emocional
53% ) Prevencion ensalud

51%
37%
25%
17%
© 14%

@

Actividades culturales

)

Reconocimiento

Las actividades de cultura y ocio se
consolidan como las mas utilizadas,

al ser las que generan mayor conexion
emocional, cohesiéon social y reduccion
del estrés, pilares clave del bienestar
organizacional.

® &

Descuento en productos

579

Actividades mascotas

Experiencias gastronémicas

A " R L



RosE GEML2026
SALARIO EMOCIONAL

Desarrollo Profesional ,

8 9 0/ BRY Y ositnsaenica
. 0

47%
Empleados que afirman que su

23%
22%

prioridad es fortalecer su perfil

tanto desde el

18%
punto de vista técnico como 0
comportamental. 1 5 /0

12%

Fuente: Gran Estudio del Mercado Laboral Colombiano 2026

Formacion habilidades

Plataformas (LXPs)

Desarrollo lideres

T oM 3 H > Q

Planes de carrera

Movilidad interna

Planes de sucesion

VWOV VWV WV

El desarrollo profesional se consolida como
el motor de crecimiento y proyeccion, clave en la experiencia del empleado.
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SALARIO EMOCIONAL

Flexibilidad temporal y espacial

. 31%

Organizaciones potenciaran sus
esquemas de desempeno para
fortalecer sus iniciativas de trabajo
remoto.

78% ) Trabajo remoto

B5% ) Flexiviidad horaria

26% ) Bancodetiempo

23% ) Tiempo comunitario

& 11% ) ticenciasremuneradas

2 10% ) Diadecumplearios

?’é 8% ) Diesadicionales de vacaciones

Fuente: Gran Estudio del Mercado Laboral Colombiano 2026 GEM I-z 0 26
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Servicios de apoyo a la familia
:

35% ) Prevencién en salud

cOo

(;E;-\ 0 22% ) Actividades culturales
2 0 9[33 21 % ) Asesorias

De los empleados (5& 15% ) Redes de afinidad
prioriza beneficios que 0 s
apoyan su nucleo de afinidad, < 11 A) )
especialmente aguellos ligados a salud, ' 9% Y  Formacion
alimentacion, formacion y
cuidado de dependientes.” Q 6% ) Ferias de Emprendimiento

@ Invertir en el bienestar del nucleo de afinidad de nuestros empleados,
fortalece su motivacion, compromiso y permanencia.

Fuente: Gran Estudio del Mercado Laboral Colombiano 2026
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Diversidad e inclusion

@ 52% ) Formacién en DEI
O O,_ g 0 Politicas asociadas a
o (Q'Q% 23 /0 colectivos especificos.
4” O Q 130/ Incentivos asociados a
0 liderazgo inclusivo

Las organizaciones apostaran por g 10%
robustecer sus iniciativas con una mirada

)
)
)
mas amplia, [Pl LR e () 6% ) Acompafiamiento emocional
)
)

L

Equidad de género

no tradicionales de diversidad
EXTEIETE como la neurodiversidad, 53 5%

la diversidad generacional, los distintos
modelos familiares y las necesidades @ 30/
especificas de cada estilo de vida. 0

Espacios de inclusion

Banco de innovacioén

;)ro‘g Ampliar la mirada en diversidad e inclusién es construir organizaciones
Q mas humanas, equitativas y preparadas para el futuro.

Fuente: Gran Estudio del Mercado Laboral Colombiano 2026



Organizaciones Saludables INSPIRANDO

HA’ClA UNA GESTION ’ TALENTO & GESTION
MAS CONECTADA Y ESTRATEGICA

Reconfigurara sus practicas de liderazgo para fortalecer cercania,
escucha y toma de decisiones agil.

Adoptara modelos de evaluacion continua basados en
retroalimentacion multidireccional y métricas mas humanas del desempeno.

Planea fortalecer sus sistemas de analitica para decisiones
mas asertivas.

Incrementara el uso de dashboards de talento para anticipar
riesgos y mapear capacidades criticas.

De las companias robustecera sus modelos de desarrollo para cerrar
brechas en habilidades socioemocionales, analiticas y de liderazgo.

GEML2026

HUMAN CAPITAL

Concentrara esfuerzos en iniciativas de comunicacion que refuercen
cultura, relaciones y alineacion organizacional.
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