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THE INTERGENERATIONAL PERCEPTION ON
EMOTIONAL SALARY IN THE STAFF OF THE
COMPANY CFD INGENIERIA SAS

Resumen - La presente investigacion tiene como
objetivo analizar las percepciones de diferentes
generaciones respecto al salario emocional de los
empleados, con el fin de comprender su nivel de
satisfaccion con las retribuciones de la organizacion. La
metodologia empleada es de diseio mixto no
experimental, transversal con un alcance descriptivo -
explicativo, combinando una fase cuantitativa para
analizar datos de manera objetiva, para esto se aplico el
instrumento llamado escala de salario emocional,
ademas de una fase cualitativa para obtener informacioén
detallada a través de una entrevista semiestructurada. Se
aplic6 un método estadistico, el coeficiente de
correlacion de rangos de Spearman, para medir la
relacion entre variables. La poblacion de estudio
comprende 78 personas de la empresa, con criterios de
inclusion como antigiiedad laboral minima y pertenencia
a ciertas generaciones. La muestra, seleccionada por
conveniencia, consiste en 27 personas que cumplen con
los criterios establecidos. Los resultados cuantitativos
muestran  diferencias en las percepciones entre
generaciones, indicando una correlacion negativa entre
la edad y el salario emocional percibido. Ademas, se
realizdé un analisis cualitativo a través de la entrevista,
revelando que la empresa implementa diversas
estrategias para motivar a los empleados, como
programas de reconocimiento y desarrollo profesional, y
promueve la conciliacion familiar y el crecimiento

personal a través de politicas y programas especificos.
En conclusion, el estudio proporciona una comprension
integral de las percepciones sobre el salario emocional
en diferentes generaciones dentro de la empresa, asi
como de las estrategias utilizadas para fomentar un
ambiente laboral positivo y productivo. Sin embargo, se
sugiere adicionales para
profundizar en los hallazgos obtenidos y validar su
aplicabilidad en otros contextos organizacionales.

realizar investigaciones

Palabras clave: Bienestar  laboral, cultura,
intergeneracional, percepcion laboral y  salario
emocional.

Abstract - The objective of this research is to analyze
the perceptions of different generations regarding the
emotional salary of employees, in order to understand
their level of satisfaction with the organization's
remuneration. The methodology used is a mixed non-

experimental, transversal design with a descriptive-
explanatory scope, combining a quantitative phase to
analyze data objectively, for this the instrument called
emotional salary scale was applied, in addition to a
qualitative phase to obtain detailed information. through
a semi-structured interview. A statistical method,
Spearman's rank correlation coefficient, was applied to
measure the relationship between variables. The study
population includes 78 people from the company, with
inclusion criteria such as minimum work seniority and
belonging to certain generations. The sample, selected
by convenience, consists of 27 people who meet the
established criteria. The quantitative results show
differences in perceptions between generations,
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indicating a negative correlation between age and
perceived emotional salary. In addition, a qualitative
analysis was carried out through the interview, revealing
that the company implements various strategies to
motivate employees, such as recognition and
professional development programs, and promotes
family conciliation and personal growth through specific
policies and programs. In conclusion, the study provides
a comprehensive understanding of perceptions of
emotional pay across different generations within the
company, as well as the strategies used to foster a
positive and productive work environment. However, it
is suggested to conduct additional research to deepen the
findings obtained and validate their applicability in other
organizational contexts.

Keywords: Work well-being, culture, intergenerational,
job perception and emotional salary.

L. INTRODUCCION

La percepcion intergeneracional sobre el salario
emocional en los colaboradores es un tema de creciente
relevancia en el contexto laboral contemporaneo. En un
entorno donde las expectativas y los intereses de
distintas generaciones convergen, comprender cémo se
percibe y valora el salario emocional se vuelve
fundamental para la gestion efectiva de recursos
humanos. La empresa CFD Ingenieria SAS, inmersa en
un ambiente laboral diverso y dindmico, enfrenta el
desafio de adaptar sus politicas y practicas de
compensacion no solo a las demandas econdmicas, sino
también a las necesidades emocionales y aspiraciones
individuales de sus empleados, abarcando diferentes
cohortes generacionales. Esta introduccion explorara la
importancia de comprender como estas percepciones
influyen en el compromiso laboral, la satisfaccion
laboral y el rendimiento organizacional.

Posteriormente, reconocer la importancia del salario
emocional en la empresa va a posibilitar la claridad para
las areas de gestion de talento humano, de proyeccion de
capital y manejo de personal frente a las diferentes
necesidades que se presentan constantemente, hablando
en términos de seleccion, contrataciéon, permanencia y
retencion del personal, permitiendo ademas, que los
diferentes departamentos que integran la organizacion
obtengan beneficios derivados de las estrategias
implementadas para el mejoramiento de sus procesos y
procedimientos y el logro de los objetivos trazados y la
misma va a permitir realizar la consolidacion objetiva de
informacién como de las solicitudes y los deseos que
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tienen los colaboradores de las diferentes generaciones
que la integran, considerando que de acuerdo a las
edades se identifican diferentes necesidades y aquello
que se espera de la empresa empieza a verse de forma
particular, para asi, implementar y ejecutar acciones que
promuevan el enfoque el salario emocional.

Adicionalmente, como se ha podido identificar que es
fundamental incluir el salario emocional, ademas de los
incentivos econdmicos para atraer nuevos talentos de las
diferentes generaciones a las empresas, logrando su
permanencia y disminuyendo la rotacién de personal
dentro de la misma [1]. Asi mismo, se puede evidenciar
que en diferentes paises el salario emocional se ha
convertido en el principal motivador para los
colaboradores incidiendo de manera directa en la calidad
de vida en el entorno laboral, el aumento de Ia
satisfaccion laboral y la reduccion del estrés, lo que
posibilita el mejoramiento en el rendimiento, lo que
conlleva a tener un impacto directo en la rentabilidad de
la organizacion [2]. Por consiguiente, se reconoce que
las generaciones X e Y valoran principalmente las
variables como flexibilidad, bienestar, desarrollo y
ambiente, generando asi, la posibilidad de que se
construya una propuesta para un modelo de salario
emocional, la cual brindara a otras organizaciones la
oportunidad de generar nuevas ideas de compensacion
para lograr un bienestar integral al interior de su empresa
y alcanzar el éxito empresarial

[3]. Finalmente, se puede concluir que Ilas
compensaciones brindadas por las empresas influyen en
la atraccion del nuevo talento y la retencion de los
colaboradores [4].

Dado lo anterior, la compensacion en el area laboral es
uno de los temas mas importantes y que requieren de
mayor atencion, teniendo en cuenta que de ella depende
que los colaboradores de las organizaciones puedan
reconocer su lugar de trabajo como un espacio que
procura por su bienestar y le brinda condiciones de
seguridad; sin embargo, cuando se habla de
compensacion se refiere a aquello que las empresas
otorgan a los integrantes de la misma como recompensa
por las funciones realizadas. se identifica que hay dos
tipos de compensacion, una de ellas conocida como Ia
monetaria o tangible y la otra como no monetaria e
intangible, a su vez reconocidas como extrinseca e
intrinseca. En consecuencia, se indica que la
compensacion extrinseca constituye aquellos atributos
vinculados al salario y los diferentes beneficios
brindados por la empresa como resultado del desempeiio,



asi mismo, las recompensas obtenidas por los empleados
y generadas por el patrono se realizan teniendo en cuenta
las necesidades intrinsecas de los mismos relacionadas
con el crecimiento personal, la motivacion y la
satisfaccion laboral [5]. Por consiguiente, encontramos
que las recompensas monetarias incluyen los salarios y
las bonificaciones, reconociendo el dinero como un
motivador primordial para los empleados y en referencia
a las no monetarias se considera tener en cuenta aspectos
sociales como seguridad, orgullo, reconocimiento y
autoestima; concluyendo que unicamente cuando se
atienden ambas necesidades el desempefio de los
colaboradores mejora notablemente [6].

En linea con lo anterior, se puede indicar que el salario
es un derecho que se gana por la labor que este realiza,
por eso es importante conocer los diferentes tipos de
salarios que hay, el salario monetario u honorario es una
contraprestacion por la tarea que un trabajador
desempefia en la organizacion; a cambio del dinero, el
trabajador empefia una parte de si mismo, de su
aplicacion y de su vida y se compromete a ejecutar una
accion diaria y a efectuar con una pauta de desempefio
en la organizacién [7]. Sin embargo, existe otro tipo de
salario llamado el salario emocional que se maneja en las
organizaciones y el cual ha ganado mas fuerza en los
ultimos afos. La retribucion emocional, es aquella
remuneracion o bonificacion de la labor para el
desarrollo del recurso humano, siendo asi necesario
destacar la importancia de como este tipo de salario
ayuda en aspectos de la vida de una persona, que no
puede ser llenos solo por el dinero [8].

En concordancia con lo anterior, a través de la historia se
ha hecho evidente que las diferentes generaciones que se
encuentran dentro de una organizacion perciben el
salario emocional de diferentes formas y por ello se
evaluara la percepcion de las siguiente generaciones: los
Tradicionalistas: nacidos hasta 1945, los Baby Boomers:
nacidos entre 1946 y 1963, la Generacion X: nacidos
entre 1964 y 1979 y la Generacion Y: nacidos a partir de
1980, las cuales tiene grandes diferencias en sus
motivaciones y orientaciones en el &mbito laboral.

Seguidamente, se tiene en cuenta la teoria motivacional
de Maslow, en la cual refiere que necesidades humanas
basicas estdn organizadas dentro de una jerarquia de
cierta forma su nivel de importancia y demostrando que
no se puede pasar a la siguiente necesidad, sin haber
solventado la anterior y se encuentran agrupadas en 5
categorias:  fisiologicas, seguridad, amor, estima y
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autorrealizacion [9].

También, se encuentra teoria de la equidad de Adams,
planteando que la motivacion, desempeio y satisfaccion
de un empleado depende de su evaluacion subjetiva de
las relaciones de su razon de esfuerzo- recompensa y la
razon de esfuerzo- recompensa de otros en situaciones
parecidas [10].

Finalmente, se relacionan los anteriores estudios como
material bibliografico para llevar a cabo una objetiva
investigacion de la percepcion sobre el salario emocional
de las diferentes generaciones en la organizacion CFD
ingenieria SAS.

II. METODOLOGIA

La investigacion adoptd inicialmente un enfoque
positivista, donde se centra en un analisis objetivo y
sistematico de los datos recolectados [11]. Para este
paradigma, la realidad es objetiva y observable, y los
investigadores deben mantener una distancia emocional
de los sujetos de estudio para garantizar la imparcialidad
en la recopilaciéon y el analisis de datos [11]. Esta
perspectiva se alinea con el enfoque cuantitativo, que
busca verificar hipotesis y establecer relaciones causales
mediante métodos rigurosos de medicion y analisis
estadistico [11].

De igual manera, se realiz6 una fase cualitativa que se
apoya en un enfoque humanista, ya que este enfoque
busca comprender las experiencias individuales en su
contexto y totalidad, destacando la importancia de
explorar aspectos emocionales, valores y significados
subyacentes que no pueden ser facilmente cuantificados
[12]. Al utilizar la entrevista como instrumento de
recoleccion de informacion, se permite capturar la
complejidad de las narrativas individuales [12]. Esta
atencion a la subjetividad y la riqueza de la experiencia
humana enriquece la comprension del fendémeno
estudiado, explorando dimensiones mas alla de los datos
cuantitativos [12].

Se aplico un método estadistico para medir la
correlacion entre variables, utilizando el coeficiente de
correlacion de rangos de Spearman. Este método se
seleccion6 por su capacidad para comparar variables
categoricas y numéricas [13]. Teniendo en cuenta que se
trabaja un tipo de investigacion descriptivo — explicativo,
para realizar una descripcion exhaustiva sobre la
percepcion del salario emocional en diferentes
generaciones y comprender las causas de los fenomenos
estudiados [14]. Esta investigacion se sitia en el
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contexto de las tendencias de Gestion del Talento
Humano a nivel mundial, buscando optimizar el capital
humano y disminuir la rotacion de personal.

El alcance de la investigacion abarca un total de 78
personas, divididas en hombres y mujeres de diferentes
edades y 4reas dentro de la empresa. Se establecieron
criterios de inclusion y exclusion para identificar y
seleccionar a los participantes en la toma de datos, se usd
una muestra no probabilistica por conveniencia,
compuesta por 26 personas que cumplen con los criterios
establecidos [15]. Estas personas se distribuyen en
diferentes cargos dentro de la empresa.

El instrumento de recoleccion de datos cuantitativos
utilizado fue la "Escala de salario emocional", validada
previamente para su uso en la organizacion [16]. Esta
encuesta, disefiada por Sonia Elizabeth Calderon Quispe
en 2019 en Lima, Pert, evalua aspectos como autonomia,
reconocimiento, identificacion, conciliacion familiar,
comunicacion y desarrollo e integracion [16]. Por otro
lado, para la fase cualitativa, se disefid una entrevista
semiestructurada validada por expertos. Esta entrevista
fue aplicada al lider de gestion humana de la
organizacion para obtener informacion detallada sobre la
gestion del salario emocional para los colaboradores.

I11. RESULTADOS

Resultados cuantitativos:

A) Variables sociodemograficas y ocupacionales

Se evaluaron en total 27 trabajadores, los cuales se
encuentran dentro de un rango de edad minimo de 18 y
maximo de 77 afios, mas del 50% son de género
masculino y 12 personas son del género femenino. Se
encuentran distribuidos en diferentes areas de la
organizacion.

Variable Grupo n %
18-43 24 83388
Edad 44-59 2 7,40
60-77 1 3,70
) Femenino 12 4444
Geénero
Masculino 15 55,55
Coordinacién ambiental y social 2 7,40
. . Contabilidad g8 2962
Area que trabaja
dentro dela Coordinacion administrafiva 5 1851
empresa Coordinacion operativa y de obra 10 37,03
Coordinacion SG-SST/ RRHH 2 7,40
Figura  [1]. Variables  sociodemogrdficas y
ocupacionales

B) Correlacion salario emocional

REVISTAINCAING ISSN24489131(Marzo - Abril 2024) pp 10-16

Debido a la cantidad de personas distribuidas en cada
una de las generaciones, veinte y cuatro personas en la
generacion 1 (18 — 43 afos), dos personas en la
generacion 2 (44 — 59 afios) y una persona en la
generacion 3 (60 — 77 afios) se optd por realizar una
correlacion estadistica general de los datos, que se
muestra a continuacion en cada una de las dimensiones
evaluadas con el instrumento cuantitativo.

Compensacion psicoldogica

Los resultados obtenidos de correlacion  de las
generaciones y la dimension compensacion psicologica
con sus subvariables, expresan que tienen una
correlacion negativa mostrando que entre mas edad, mas
va bajando el salario emocional, los resultados también
muestran que la comparacion de la probabilidad P-Valué
es mayor que la probabilidad de nivel de significancia
del 5%, dando como resultado que la Hipotesis absoluta
es aceptada, que la variable Intergeneracional y Salario
Emocional no tienen relacion entre ellas.

COMPENSACION PSCOLOGICA

EDAD_2 P-value

N. Significancia

Coeficiente de correlacidn -350 negativa
Sig. (bilateral) 073 7,32 5%
N 27

COMPENSACION PSICOLOGICA

Coeficiente de correlacidn -345 negativa
Sig. (bilateral) 078 7,80 5%
N 27

Autonomia

Coeficiente de correlacion - 366 negativa
Sig. (bilateral) 060 6,05 5%
N 27

Reconocimiento

Coeficiente de correlacién -135 negativa

Identificacion Sig. (bilateral) 502 50,23 5%

Figura [2]. Compensacion psicologica

Conciliacion familiar y personal

La correlacion de las generaciones y la dimension
conciliacién familiar y personal con sus subvariables,
muestra que en la subvariable beneficios tiene una
correlacion positiva y en las demas subvariables tiene
una correlacion negativa, los resultados al igual que la
anterior tabla muestra que la comparacion de la
probabilidad P-Valué¢ es mayor que la probabilidad de
nivel de significancia del 5%, validando la hipdtesis
absoluta.

EDAD 2 P-value
Coeficiente de correlacidn -,155 negativa
Sig. (bilateral) A41 44,1 5%
N 27
Coeficiente de correlacién - 276 negativa
Sig. (bilateral) 164 16,4 5%

N. Significancia

CONCILIACION FAMILIAR Y
PERSONAL

Flexibilidad

N 27
Coeficiente de correlacién 050 positiva
Beneficios Sig. (bilateral) 803 20,3 5%
N 27
Coeficiente de correlacidn -136 negativa
Comunicacién Sig. (bilateral) 498 49,8 5%
N 27

Figura [3]. Conciliacion familiar y personal



Formacion y asesoramiento

La dimension formaciéon y asesoramiento con sus
subvariables muestra que la correlacion con las
generaciones tiene las tres primeras subvariables
negativas y la subvariable trabajo en equipo es positiva,
con la comparacion de la probabilidad P-Valué es mayor
que la probabilidad de nivel de significancia del 5% con
todas las subvariables, aceptando la hipotesis absoluta
que no hay relacion entre las variables que se trabajan en
el proyecto.

EDAD 2 P-value
Coeficiente de corelacion 052 negativa
Sig. (bilateral) 798 79,8 5%
N 27
Coeficiente de correlacin =273 negativa
8ig. (bilateral) 168 16,8 5%
N 27
Coeficiente de correlacidn -043 negativa
Sig. {bilateral) 830 83,0 5%
N 27
Coeficiente de corelaciin 043 positiva
Sig. (bilateral) 8 83,1 5%
N 27

N. Significancia

FORMACION Y ASESORAMIENTO

Linea de Carrera

Oportunidades

Trabajo en Equipo

Figura [4]. Formacion y asesoramiento

C) Total salario emocional

entre las variables trabajadas, se interpreta que
estadisticamente el salario emocional y la edad del
trabajador, no tiene relacion entre ellas, esto se da por
una limitacion del tamafio de la muestra, porque hay
pocas respuestas en dos de las generaciones, aunque se
puede observar que una tendencia a que entre mayor
edad, mas bajo es la percepcion de salario emocional.

160

Salario Emodcional

15 . 25 3

Edad Generacional

Figura [3]. Total salario emocional

Resultados cualitativos

Se realiza entrevista semiestructurada a la persona
encargada de Gestion humana de la empresa CFD
Ingenieria SAS. Teniendo en cuenta las categorias de
analisis y las subcategorias se relacionan a continuacion
los resultados.

14

A) Salario emocional-Compensacién psicologica-
Reconocimiento

La empresa reconoce la importancia de la motivacion de
los empleados para alcanzar sus objetivos y fomentar el
crecimiento personal y laboral. Utilizan estrategias como
el aumento gradual de responsabilidades y participacion
del personal. Ademas, implementan programas de
reconocimiento, como "Empleado del Mes" y bonos
anuales, para valorar el desempefio excepcional. La
identificacion de fortalezas y debilidades se realiza a
través de evaluaciones de desempefio y perfiles de cargo.
Consideran implementar un reconocimiento por
productividad, previo a un diagnostico preciso de
servicios y recursos. La retroalimentacion se proporciona
a través de evaluaciones y cuentan con asesoria externa
para el seguimiento. En resumen, la empresa busca un
enfoque equilibrado y estratégico para fomentar un
ambiente laboral positivo y productivo.

B) Salario emocional-conciliacion personal y
familiar-beneficios

La empresa promueve la conciliacion familiar mediante
una politica de desconexién laboral y actividades
recreativas para empleados y sus familias, de esta
manera compartir mucho mejor con su familia. Sin
embargo, actualmente, no ofrece beneficios especificos
para las familias de los trabajadores. Especificando el
manejo de solicitudes vacacionales se sigue un proceso
formal que incluye una carta al jefe y recursos humanos,
con verificacion de dias pendientes antes de la
aprobacion si tiene vacaciones aprobadas, esto le facilita
al trabajador obtener las vacaciones, para que pueda
descansar y compartir tiempo con su familia, alejado del
ambiente laboral.

O) Salario emocional -Formacién y asesoramiento-
oportunidades

La empresa promueve el desarrollo proactivo de los
colaboradores a través de la "Escuela de Lideres" y tiene
planes de establecer un programa anual de liderazgo.
Aunque no cuenta con un programa formal de formacion,
utiliza encuestas para disefiar una malla curricular
adaptada a las necesidades identificadas por los
colaboradores. La alta gerencia respalda activamente el
desarrollo proporcionando recursos financieros sin
intereses para la formacion. La organizacion considera a
los colaboradores activos para ascensos y mejoras
laborales, fomentando el crecimiento interno. En
resumen, la empresa demuestra un enfoque integral y
flexible hacia el desarrollo y crecimiento de su personal,
con especial atencion a las oportunidades internas y la
formacion personalizada.
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IV. CONCLUSIONES

El andlisis de la percepcion del salario emocional en el
contexto empresarial y su relacion con las diferentes
generaciones es un tema de creciente interés en la
gestion del talento y la satisfaccion laboral. Durante el
desarrollo del trabajo, se lleva a cabo un detallado
examen de los resultados obtenidos en la investigacion,
centrandose en la distribucion de los trabajadores por
generacion y area laboral, asi como en las correlaciones
estadisticas entre generaciones y dimensiones clave del
salario emocional.

Es de suma importancia comprender que existen
diferentes generaciones trabajando en un mismo
contexto laboral y que las actitudes y comportamientos
de cada una de ellas son diferentes, por tal razén la
organizaciéon debe estar en disposicion de busqueda
constante de estrategias que desde la satisfaccion laboral
aborde la poblacion en general o bien sea identificar
plenamente la poblacion objetivo para obtener resultados
eficaces de gran impacto en todo el personal.

El concepto de salario emocional abarca las recompensas
tangibles e intangibles que los empleados reciben por su
trabajo, mas alld del salario monetario. Incluye aspectos
como el reconocimiento, el desarrollo profesional, el
ambiente laboral, la conciliacion entre la vida laboral y
personal, entre otros. Se reconoce ampliamente que el
salario emocional desempena un papel fundamental en la
satisfaccion laboral y la retencion del talento dentro de
las organizaciones.

El estudio destaca la importancia de comprender como
las diferentes generaciones, desde los tradicionalistas
hasta los millennials, perciben y valoran el salario
emocional en el entorno laboral. Cada generacion tiene
sus propias caracteristicas y motivaciones, que pueden
influir en su percepcion del salario emocional y en su
compromiso con la empresa.

Los resultados del estudio revelan una tendencia
interesante, aunque no existe una correlacion directa
entre la edad y la percepcion del salario emocional, se
observa una tendencia hacia una percepcion mas baja del
mismo a medida que aumenta la edad. Sin embargo, es
importante tener en cuenta que estas conclusiones se
basan en un analisis estadistico y estan sujetas a ciertas
limitaciones, como el tamafo de la muestra y la
diversidad de la empresa analizada.

Es crucial comprender las limitaciones del estudio para
interpretar correctamente los resultados. El tamafio de la
muestra puede haber afectado la capacidad de detectar
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relaciones significativas entre las variables analizadas.
Ademéas, la diversidad de la empresa estudiada puede
influir en las percepciones del salario emocional y en la
forma en que se relacionan con la edad y las
generaciones.

A pesar de estas limitaciones, el estudio proporciona
informacion valiosa sobre las dinamicas
intergeneracionales en el lugar de trabajo y destaca la
importancia de abordar las necesidades y expectativas de
diferentes generaciones para promover el compromiso y
la satisfaccion laboral. Esto es especialmente relevante
en un contexto donde la fuerza laboral estd cada vez mas
diversificada en términos de edad y experiencia.

Sin embargo, esta investigacion ofrece una valiosa
perspectiva sobre la variedad de factores que pueden
influir en la percepcion del salario emocional, como la
cultura organizacional, las experiencias laborales previas
y las expectativas individuales. Estos hallazgos revelan
la importancia de adoptar un enfoque holistico e
interdisciplinario para disefar politicas y practicas de
compensaciéon emocional como estrategia para la
disminucion de la rotacion de personal y fortalecimiento
de la identidad organizacional en los procesos de
atraccion.

Adicionalmente, aunque no se haya encontrado una
correlacion directa entre la edad y la percepcion del
salario emocional, esta investigacion proporciona una
base solida para futuros estudios y para la construccion
de programas de bienestar laboral mas efectivos con
orientacion a la gestion de recursos humanos que puedan
satisfacer las necesidades y expectativas de todas las
generaciones de empleados. En un entorno laboral cada
vez mas diverso y cambiante, comprender la percepcion
intergeneracional  sobre  salario  emocional es
fundamental para promover un ambiente laboral
equitativo y satisfactorio para todos los empleados.

En conclusion, el analisis de la percepcion del salario
emocional en el contexto empresarial y su relacion con
las generaciones ofrece ideas significativas para la
gestion del talento y la retencién de empleados. Aunque
se observa una tendencia hacia una percepcion mas baja
del salario emocional con la edad, es importante
considerar las diferencias individuales y contextuales en
la forma en que las personas valoran y responden a las
practicas de gestion del talento. Este estudio subraya la
necesidad de adaptar las estrategias de recursos humanos
a las distintas generaciones presentes en el lugar de
trabajo para fomentar un entorno laboral inclusivo y
motivador.
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