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RESUMEN
Uno de los retos a los que se enfrentan las organizaciones deportivas radica 
en garantizar la fidelización del talento humano. Para ello se han propicia-
do estrategias de compensación como el salario emocional: una práctica 
extrasalarial que contempla las expectativas intangibles y las necesidades 
de bienestar e integridad de los colaboradores. El objetivo del presente 
estudio fue identificar qué componentes del salario emocional tienen inci-
dencia en la fidelización laboral del futuro administrador deportivo según 
su expectativa profesional. El tipo de estudio es cuantitativo con carácter 
correlacional-causal. Se aplicó un instrumento a estudiantes del programa 
profesional de Administración Deportiva en la Universidad Distrital Francis-
co José de Caldas de Bogotá (Colombia). Se evaluaron dos componentes: 
expectativa profesional y salario emocional. Se encontró que los criterios 
de fidelización laboral del futuro administrador deportivo se fundamentan 
en aspectos del salario emocional como el apoyo para la formación profe-
sional y la capacitación constante; en cuanto a la expectativa profesional 
esperan alcanzar un alto nivel académico formal (maestría o doctorado) 
con una vinculación laboral preferiblemente a término indefinido. 

PALABRAS CLAVE: salario emocional; fidelización laboral; gerencia deportiva.

ABSTRACT
One of the challenges faced by sports organizations is to guarantee the lo-
yalty of human talent. To this end, compensation strategies have been pro-
moted such as the emotional salary: an extra-salary practice that considers 
the intangible expectations and the well-being and integrity needs of the 
collaborators. The objective of this study was to identify which components 
of the emotional salary have an incidence on the labor loyalty of the future 
sports administrator according to their professional expectations. The type 
of study is quantitative with a correlational-causal character. An instrument 
was applied to students of the professional program of Sports Management 
at the Universidad Distrital Francisco José de Caldas, Bogotá (Colombia). 
Two components were evaluated (professional expectation and emotional 
salary). It was found that the criteria of the labor loyalty of the future sports 
administrator are based on aspects of the emotional salary, such as the 
support for professional development and constant training; regarding the 
professional expectation, they expect to achieve a high formal academic 
level (master’s degree or doctorate) with a preferably an open-ended em-
ployment contract.

KEYWORDS: Emotional salary; labor loyalty; sports management.
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RESUMO
Um dos desafios enfrentados pelas organizações esportivas consiste em 
garantir a fidelização dos talentos humanos. Em vista disso, promoveram-
se estratégias de compensação como o salário emocional: uma prática 
extra-salarial que considera as expectativas intangíveis, as necessidades de 
bem-estar e a integridade dos colaboradores. O objetivo deste estudo foi 
identificar quais componentes do salário emocional têm um impacto na 
fidelização profissional dos futuros administradores esportivos, de acordo 
com as expectativas profissionais deles. O tipo de estudo é quantitativo 
com um caráter correlacional-causal. O instrumento foi aplicado aos es-
tudantes do programa profissional de Administração Esportiva da Univer-
sidad Distrital Francisco José de Caldas, Bogotá (Colômbia). Avaliaram-se 
dois componentes: expectativa profissional e salário emocional. Verificou-
se que os critérios de fidelização profissional do futuro administrador es-
portivo se baseiam em aspectos do salário emocional, tais como: apoio 
à formação profissional e a capacitação constante; quanto à expectativa 
profissional, eles esperam atingir um alto nível acadêmico formal (mestra-
do ou doutorado) com uma relação de trabalho de preferência por tempo 
indeterminado.

PALAVRAS-CHAVE: salário emocional, fidelização laboral, administração 
esportiva.
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INTRODUCCIÓN

A nivel organizacional el talento humano desempeña un papel 
fundamental que va más allá de un simple cumplimiento de res-
ponsabilidades, de hecho, es el eje cardinal de los procesos de 
mejoramiento continuo y el activo intangible más valioso (Cami-
són et al., 2006; Prieto Bejarano, 2013). No obstante, en cuanto 
a la gestión del talento humano en las organizaciones deporti-
vas, el paradigma vigente continúa alineando al cliente interno 
como un elemento poco valorado, lo que genera un detrimento 
en el bienestar del empleado quien en términos de motivación, 
satisfacción y sentido de pertenencia presenta un desfase que 
reduce la productividad y deteriora la cultura organizacional (Sa-
nabria Pulido, 2015; Cartagena Gélvez, 2018).

Cardona Triana (2015) manifiesta que en las organizaciones 
deportivas es necesario contar con procesos óptimos de gestión 
humana, que identifiquen las necesidades y expectativas de los 
empleados y procuren no ceñirse a métodos tradicionales o ru-
dimentarios. Lo anterior supone una ventaja comparativa que 
representa un beneficio estratégico, un aspecto indispensable 
para dar un salto de calidad.

En consecuencia, si una organización deportiva desea ase-
gurar su sustentabilidad debe centrarse en la adecuada gestión 
de su talento humano. Esto se logra a través de mecanismos 
que garanticen la satisfacción, la motivación y el mejoramiento 
de la calidad de vida (Sanabria Pulido, 2015; Cartagena Gél-
vez, 2018), tal es el caso del salario emocional, una práctica 
extrasalarial que contempla las expectativas intangibles de los 
empleados y que brinda un respaldo psicológico que beneficia 
la productividad en el trabajo y evita costos ocultos asociados 
a rotación de personal (Gómez Rodríguez et al., 2017; Alcalá & 
Suárez, 2013; Borja Jimeno & Briceño Ayala, 2009).

Es importante que las organizaciones evalúen los métodos y 
prácticas de gestión que llevan a cabo para fidelizar su talento 
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humano y tengan en cuenta las características que demandan 
los futuros empleados. Los métodos y las prácticas pueden ser 
de diversa naturaleza; sin embargo, en lo referente a la fideliza-
ción, una de las estrategias puede enfocarse hacia una retribu-
ción, estimulación y compensación de tipo emocional (Rubio-
Rodríguez & Varón Romero, 2018; Prieto Bejarano, 2013).

Haciendo hincapié en los beneficios del salario emocional, 
Sanabria Pulido (2015) afirma que potenciar las competencias, 
habilidades y conocimientos de los colaboradores no solo con-
trae beneficios en términos individuales; también propicia una 
interacción efectiva y asertiva en el desempeño y la producti-
vidad organizacional. Algunos de los elementos del desarrollo 
profesional están orientados a promover procesos de formación 
y capacitación del cliente interno que “[sirven] para posicio-
nar la organización frente a desafíos futuros” (Sanabria Pulido, 
2015, p. 45).

En la actualidad, fidelizar el talento humano es un reto com-
plejo de alcanzar, más aún en una población moderna como 
los centennials (aquellos nacidos entre 2001 y 2010), ya que la 
obtención de su fidelización laboral recae sobre elementos que 
trascienden las fronteras de lo económico y cobran vigencia ha-
cia lo intangible (Sanabria Pulido, 2015).

Lo anterior se pone de manifiesto en un estudio realizado 
a centennials colombianos (n = 245) por Arango Lozano et al. 
(2019), que evidenció que el 61 % de la población considera 
que el éxito personal y profesional no se relaciona con dinero 
o factores monetarios. Los ítems de preferencia e interés están 
orientados hacia la reputación y el reconocimiento.

Con respecto a expectativas laborales que se relacionan 
con variables extrasalariales, Narváez Pérez & Jiménez Gómez 
(2017) y Martínez Leal et al. (2018) aseguran que los estudian-
tes universitarios, a la hora de insertarse en el mundo laboral, 
prefieren decantarse por una organización que considere pre-
dominantes aspectos como la independencia, la flexibilidad, el 
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dinamismo y la posibilidad de aprender, crecer y desarrollarse 
profesional y personalmente; y que evite la monotonía y el te-
dio. La idea de pertenecer a una organización que únicamente 
brinde una remuneración, aun cuando esta sea económicamen-
te atractiva, va en contravía de la fidelización del futuro trabaja-
dor (Narváez Pérez & Jiménez Gómez, 2017).

Al avanzar en la caracterización del perfil profesional de los 
gerentes deportivos modernos, se facilita la toma de decisiones y 
la adopción de estrategias concernientes a la gerencia del talen-
to humano. El gerente deportivo moderno ejerce como agente 
dinamizador del sector y por tanto tiene unas necesidades la-
borales de tipo particular. Estas necesidades deben analizarse y 
satisfacerse de acuerdo con el grado de desarrollo humano que 
demanda el profesional y deben estar en estrecha relación con 
los objetivos organizacionales que la empresa pretende alcanzar. 
En tanto el salario emocional del gerente deportivo se garantice 
de manera adecuada, este podrá incentivar y potenciar las capa-
cidades de las personas a su cargo, actuando como un elemento 
de reacción en cadena que favorece a la organización.

Por tanto, “quien cuente con personas a cargo, tendrá la im-
perante misiva de salvaguardar los intereses de sus empleados 
en cualquier orden, especialmente el emocional” (Rubio-Rodrí-
guez & Varón Romero, 2018, p. 93). En consecuencia, el salario 
emocional no solo procura la fidelización del cliente interno y 
las ganancias tangibles e intangibles no son únicamente para la 
organización, también son a favor del desarrollo personal y la sa-
lud mental del trabajador, aspectos que se alinean a la concep-
ción de una organización deportiva responsable y humanista.

De acuerdo con lo anterior, el objetivo del presente estudio 
es identificar cuáles componentes del salario emocional tienen 
incidencia en la fidelización laboral del futuro administrador o 
gerente deportivo según su expectativa profesional.
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METODOLOGÍA

Diseño, población y muestra

La metodología del presente estudio es de carácter cuantitati-
vo. El alcance es correlacional-causal, dado que el propósito de 
este según Hernández Sampieri et al. (2014) permite describir 
relaciones entre dos o más categorías, conceptos o variables 
en un momento determinado. En este caso las variables están 
asociadas a la expectativa del salario emocional como mecanis-
mo de fidelización laboral en los futuros gerentes del deporte, 
por tanto, es útil para mostrar con precisión las interacciones 
entre variables de un fenómeno, suceso, comunidad, contexto 
o situación.

En cuanto al diseño de la investigación, se propende a la 
elaboración de una relación causal entre variables (figura 1), de 
tal forma que la fidelización laboral actúa como una variable de-
pendiente del salario emocional, que, a su vez, como variable 
independiente, se nutre de elementos intervinientes (sexo, edad, 
posición socioeconómica, semestre, entre otros).

Figura 1. Diseño de investigación

Fuente: elaboración propia.

El estudio se realizó entre los meses de febrero y marzo de 
2020. La población estuvo delimitada a estudiantes del progra-
ma profesional en Administración Deportiva de la Universidad 
Distrital Francisco José de Caldas en Bogotá, Colombia (n = 
603). Se ejecutó un muestreo no probabilístico a conveniencia 
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(n = 94) en donde se suministró a cada estudiante un formulario 
digital (Google Forms) para su autodiligenciamiento y posterior 
entrega. El formulario contenía un parágrafo de protección de 
datos personales y un protocolo de bioética para la investiga-
ción en personas.

Instrumento

Los ítems del instrumento fueron sometidos a un proceso de re-
visión y validación por cuatro expertos en gerencia deportiva de 
universidades colombianas (Universidad Sergio Arboleda, Uni-
versidad Tecnológica de Pereira, Universidad Distrital Francisco 
José de Caldas e Institución Universitaria Escuela Nacional del 
Deporte), quienes diligenciaron una matriz de validación. De 
acuerdo con las observaciones de los expertos, se delimitaron 
las variables a aplicar y se suprimieron algunos elementos que 
no tenían relevancia para los objetivos de la investigación.

El instrumento consta de tres componentes. El primero está 
asociado a cuatro ítems sociodemográficos (sexo, edad, estrato 
y semestre que cursa) que permiten caracterizar al sujeto en 
cuanto a su posición social y académica. El segundo compo-
nente consta de ocho ítems relacionados con las expectativas 
laborales que tiene el estudiante de cara a su ejercicio profe-
sional como gerente o administrador deportivo (i-ejercer pro-
fesión, ii-nivel educativo esperado, iii-desempeño profesional, 
iv-cargo esperado, v-rango salarial esperado, vi-tipo de contrato 
esperado, vii-sector de desempeño y viii- expectativa de salario 
emocional). En cuanto al tercer componente, relacionado con el 
salario emocional, se tomaron como referencia y se adapta-
ron las categorías de Borja Jimeno & Briceño Ayala (2009); Gil 
Vera et al. (2019) y Gómez Rodríguez et al. (2017). En total se 
evaluaron ocho ítems (i-reconocimiento laboral, ii-capacitación, 
iii-valoración positiva, iv-flexibilidad horaria, v- calidad de vida, 
vi-proyecto de vida, vii- teletrabajo y viii-espacios de trabajo).  
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Los ítems se puntuaron de 1 a 5 en una escala Likert (1: totalmen-
te en desacuerdo; 2: en desacuerdo; 3: ni de acuerdo ni en des-
acuerdo; 4: de acuerdo y 5: totalmente de acuerdo). Así mismo, 
el componente contó con la posibilidad de responder una pre-
gunta abierta (En su opinión, ¿qué otros factores del salario emo-
cional lo convencerían a permanecer vinculado laboralmente a 
una organización deportiva?) con el fin de complementar y rela-
cionar las métricas del componente con un elemento cualitativo.

Para medir la expectativa del salario emocional se aplicó la 
agrupación visual de los ocho ítems pertenecientes a dicho com-
ponente. El rango de puntuaciones se encuentra en un intervalo 
de 1 a 40; mayores puntuaciones evidencian expectativas más 
altas con respecto al salario emocional en un futuro laboral. La 
escala de expectativa se delimitó en tres rangos: i) baja expecta-
tiva [1 a 15 puntos]; ii) media expectativa [16 a 31 puntos] y iii) 
alta expectativa [32 a 40 puntos].

La evaluación de la relación entre expectativa profesional y 
salario emocional se llevó a cabo a través de un análisis de va-
rianza (Anova) para las variables con tres o más componentes. 
Para los casos en donde se asumieron varianzas iguales se re-
currió a las pruebas post-hoc de Scheffe, mientras que, al no 
obtener varianzas iguales, el factor se sometió a la prueba de T2 
de Tamhan. Para las variables dicotómicas se utilizó la prueba 
T-Student para muestras independientes. Para asumir la compa-
ración de varianzas se recurrió a la prueba de Levene (> 0,05: 
varianzas iguales; < 0,05: varianzas distintas) (García Bellido et 
al., 2010).

El análisis estadístico se ejecutó con el software SPSS versión 
25.0.0, mientras que el estado del arte y la revisión documental 
se compiló a través del gestor bibliográfico Mendeley, utilizando 
las palabras clave: salario emocional, fidelización laboral, ges-
tión del talento humano, expectativa laboral y gerencia depor-
tiva. Los términos fueron acuñados en diversas combinaciones 
con los operadores booleanos “AND” y “OR”.
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RESULTADOS

Sociodemográficos

En relación con la distribución por sexo (tabla 1), se evidencia 
una dimensión a escala de la población estudiantil de Adminis-
tración Deportiva y se encuentra que la proporción del sexo mas-
culino (77,7 %) es numéricamente mayor que el sexo femenino 
(22,3 %), esto se evidencia también en el estudio de caracteriza-
ción de la Universidad Distrital Francisco José de Caldas (2018).

Tabla 1. Distribuciones sociodemográficas 

Distribuciones sociodemográficas % N

Sexo
Masculino 77,66 73

Femenino 22,34 21

Edad

Entre 18 y 20 años 75,5 71

Entre 21 y 23 años 17,02 16

Entre 24 y 26 años 5,32 5

Mayor de 26 años 2,13 2

Semestre

I 3,19 3

II 14,89 14

III 30,85 29

IV 12,77 12

V 3,19 3

VI 23,40 22

VII 2,13 2

VIII 2,13 2

IX 5,32 5

X 2,13 2

Estrato  
socioeconómico

Estrato 1 14,89 14

Estrato 2 53,19 50

Estrato 3 29,79 28

Estrato 4 2,13 2

Fuente: elaboración propia.
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En cuanto a los rangos de edad, los estudiantes entre 18 y 
20 años representan la mayor proporción (75,5 %), seguidos de 
aquellos entre 21 y 23 años (17,02 %); en tanto los estudiantes 
mayores de 24 años no reflejan un grupo porcentualmente rele-
vante (7,45 %); a la luz de los datos no se evidencian estudiantes 
con edades mayores a los 30 años, por ende, se podría afirmar 
que las expectativas laborales están dadas por características de 
la generación millennial (aquellos nacidos entre 1980 y 2000) y 
centennial (aquellos nacidos entre 2001 y 2010). Con respecto 
al semestre se tuvieron en cuenta estudiantes de todas las etapas 
del ciclo educativo. Si se establece una relación de la edad con 
el semestre se podría hallar un porcentaje de avance significativo 
en el plan de estudios, lo que denota que los estudiantes se en-
cuentran en un semestre acorde a la edad.

La categorización del estilo y la calidad de vida de los es-
tudiantes está supeditada en este caso a una clasificación por 
estratos socioeconómicos (a menor estrato menor calidad de 
vida). La clase media-baja (estrato 2) conforma la mayor pro-
porción (53,19 %), seguida del estrato 3 (29,79 %) y finalmente 
el estrato 1 (14,89 %). Dadas las condiciones asociadas a las 
posibilidades de acceso y financiación, los datos se encuentran 
en un rango normal que evidencia la realidad educativa de las 
universidades públicas en Colombia, donde los estudiantes pro-
venientes de estratos 1, 2 y 3 conforman el grueso poblacional 
(Universidad Distrital Francisco José de Caldas, 2018).

Expectativa profesional

Los datos reflejan que un 81,2 % de los futuros administradores 
deportivos espera ejercer su profesión, en tanto un 16 % se per-
cibe ejerciéndola parcial u ocasionalmente (tabla 2).
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Tabla 2. Expectativa laboral

Distribuciones de expectativa profesional N % Error 
estándar

Ejercer como  
profesional

Sí 77 81,9 4,0

No 2 2,1 1,5

Parcialmente 15 16,0 3,8

Máximo nivel  
educativo

Solo pregrado 3 3,2 1,8

Especialización 10 10,6 3,2

Maestría 28 29,8 4,7

Doctorado 38 40,4 5,1

Posdoctorado 15 16,0 3,8

Tipo de vinculación 
profesional

Empleado 48 51,1 4,8

Emprendedor 46 48,9 5,2

Asignación salarial

Menos de $1’000.000 1 1,1 1,1

Entre $1’000.001 y $2’000.000 5 5,3 2,3

Entre $2’000.001 y $3’000.000 12 12,8 3,4

Entre $3’000.001 y $4’000.000 20 21,3 4,2

Más de $4’000.000 56 59,6 5,1

Tipo de contratación

Contrato a término fijo 24 25,5 4,5

Contrato a término indefinido 60 63,8 5,0

Contrato de obra o labor 1 1,1 1,1

Prestación de servicios 2 2,1 1,5

Ninguno 7 7,4 2,7

Sector de 
desempeño

Público 47 50,0 5,2

Privado 47 50,0 5,2

Fuente: elaboración propia.

En términos de inclusión al mercado laboral se hace perti-
nente señalar que el futuro administrador deportivo se decanta 
más por el factor de la empleabilidad (51,1 %), en donde el tipo 
de contratación predilecta es el contrato a término indefinido 
(63,8 %) y el contrato a término fijo (25,5 %), al extrapolar estos 
datos con los estudios de expectativa profesional de Naigebo-
ren Guzmán et al. (2009), Hernández Hernández & Fernández 
Pérez (2010), Manassero Mas et al. (2016) y González Lorente 
& Martínez Clares (2016) se pueden constatar modelos de ex-
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pectativa similares en universitarios con características sociode-
mográficas afines.

En el área de desempeño no se encontraron diferencias sig-
nificativas con respecto a trabajar en el sector privado o el sec-
tor público, por lo que se resalta una posible versatilidad laboral 
del gerente deportivo de la Universidad Distrital Francisco José 
de Caldas. Para el caso de la gestión del talento humano en 
las organizaciones del sector deportivo, Cardona Triana (2013) 
también enfatiza en las diversas conjeturas administrativas que 
se presentan con suma incidencia en el ámbito público. No obs-
tante, para concebir una óptima gestión del talento humano en 
las organizaciones deportivas se debe trascender del paradigma 
que estigmatiza las diferencias entre la gestión pública y privada.

Para el caso del emprendimiento o la independencia el por-
centaje es también significativo (48,9 %) por lo cual se conside-
ra imperioso abordar investigaciones que se enfoquen en el es-
píritu y la iniciativa emprendedora de los gerentes del deporte.  
De hecho, el estudio de Tenorio & Cruz González (2019) ofrece 
elementos importantes que dan cuenta de ello, afirmando que 
la cultura emprendedora es relevante para los estudiantes de ge-
rencia deportiva y áreas afines; sin embargo, el despliegue me-
todológico y académico de las instituciones universitarias para 
el fomento y la consolidación de una cultura emprendedora es 
apenas incipiente.

Los rangos salariales esperados oscilan principalmente  
(80,9 %) entre montos mayores a los 3’000.000 de pesos co-
lombianos (± 805 USD) por mes. Para el caso del sector estatal, 
el rango salarial obedece a cargos de orden directivo o profesio-
nal asesor (Presidencia de la República de Colombia, 2020), por 
tanto, teniendo en cuenta los datos obtenidos se corrobora la 
preferencia del futuro administrador deportivo hacia cargos de 
orden estratégico (90,4 %) o táctico (9,5 %), ningún estudiante 
manifestó preferencia por cargos de orden operativo.
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En cuanto a la perspectiva de educabilidad, el futuro admi-
nistrador deportivo espera alcanzar un máximo nivel educati-
vo en estudios doctorales (40,4 %) y postdoctorales (16,0 %).  
En tanto, la maestría también es una opción predilecta (29,8 %). 
Para el caso de la especialización (10,6 %), se evidencian por-
centajes menores, sin embargo, el contar con profesionales que 
se proyectan a trascender y a posicionarse más allá de un pre-
grado es un avance significativo que potencializa las dinámicas 
académicas, científicas y económicas del sector (Manassero 
Mas et al., 2016; González Lorente & Martínez Clares, 2016). 
Claramente se corrobora que el futuro profesional en gerencia 
deportiva evidencia un nivel de ingresos acorde al desarrollo 
académico (figura 2).

Figura 2. Rango salarial y nivel académico esperado

Fuente: elaboración propia.

La relación entre nivel académico esperado y tipo de contra-
tación constata que a mayores niveles académicos se evidencia 
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una preferencia más orientada hacia el contrato a término inde-
finido (figura 3).

Figura 3. Nivel educativo y tipo de contratación esperada

Fuente: elaboración propia.

Salario emocional

Al indagar acerca de la importancia del salario emocional, los 
estudiantes de Administración Deportiva (94,68 %) manifiestan 
de forma cuasi unánime que este es un factor importante para 
determinar su fidelización laboral (figura 4). De acuerdo con el 
perfilamiento de expectativa profesional se resalta que al prefe-
rir contratos de tipo indefinido es necesario fidelizar, motivar y 
retener al futuro profesional.

Consecuentemente, en el estudio de Narváez Pérez & Jimé-
nez Gómez (2017) queda de manifiesto que los universitarios 
actuales, al ser profesionales, se decantarían más por organiza-
ciones que promuevan la independencia, la flexibilidad y el di-
namismo como posibles factores de compensación salarial, así 
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como también el apoyo en oportunidades de crecimiento edu-
cativo y capacitación.

Figura 4. Importancia percibida del salario emocional

 
Fuente: elaboración propia.

Al evaluar los ítems del salario emocional, se evidencia que 
las expectativas varían según las necesidades y el constructo 
motivacional implícito que cada individuo presenta; por tanto, 
la literatura científica coincide en que los elementos asociados 
al salario emocional son variados y particulares según cada tra-
bajador. No obstante, lo anterior no implica restricción alguna 
en la creación de estrategias compartidas que se conciban se-
gún los perfiles y los rasgos comunes de los trabajadores y sus 
conglomerados. La gestión del talento humano en el deporte 
debe trabajar de forma estratégica caracterizando, conociendo 
y evaluando a sus clientes internos (Alcalá & Suárez, 2013; Gó-
mez Rodríguez et al., 2017; Borja Jimeno & Briceño Ayala, 2009; 
Eraso Rebolledo & Nieto Combariza, 2011).

Si bien algunos elementos de salario emocional pueden te-
ner mayor incidencia en los niveles de expectativa del futuro 
gerente deportivo, se puede evidenciar que una gran parte de 
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las expectativas resultan ser altas (figura 5), esto se debe a que 
en su mayoría los ítems resultan ser igual de importantes para el 
profesional. Por tanto, podría afirmarse que las organizaciones 
deportivas contarán con profesionales que tienen altas expecta-
tivas de motivación en el trabajo.

Figura 5. Expectativa del salario emocional

 
 

Fuente: elaboración propia.

Si se tiene en cuenta que estos futuros profesionales perte-
necen a una generación con rasgos conductuales e intelectuales 
similares, podría inferirse entonces que, según Herrera Albelo 
(2017), los profesionales de la generación Y (aquellos nacidos 
entre 1980 y 2000, previamente a la aparición de los millennials) 
estarían dispuestos a aceptar beneficios extrasalariales sobre el 
salario monetario, algo que en términos de la generación X (an-
terior a la generación Y que nacieron entre 2001 y 2010) no se 
propiciaría, ya que en ellos el factor salarial es el más determi-
nante; lo anterior permitiría demostrar que si el trabajador es 
joven va a preferir los beneficios extrasalariales por encima de 
una asignación salarial, siempre que el costo de ofrecerlos sea 
menor o igual a la reducción del salario monetario.



117Educación Física y Deporte, 40(2)  
Jul-Dic 2021

En cuanto a los elementos del salario emocional que son más 
importantes para el futuro gerente deportivo (figura 6) se puede 
apreciar que el apoyo en las oportunidades de crecimiento aca-
démico y profesional es el aspecto más importante (35,11 %), 
seguido por las bonificaciones e incentivos económicos por éxi-
to en tareas (20,21 %) y la posibilidad de contar con espacios 
de trabajo personalizados y cómodos (18,09 %). En cuanto a la 
flexibilidad horaria y laboral (incluye las posibilidades de teletra-
bajo) no se evidencia un alto porcentaje de importancia, del mis-
mo modo podría considerarse que el reconocimiento público 
por éxito en las tareas también es porcentualmente irrelevante.

Figura 6. Importancia de los elementos del salario emocional

Fuente: elaboración propia.

Al remitirse al instrumento y revisar las respuestas del ítem 
relacionado con la pregunta abierta, se puede constatar la ten-
dencia a preferir la capacitación y el apoyo en oportunidades de 
crecimiento académico como el factor más incidente. Algunas 
de las opiniones manifestadas por los estudiantes se remiten a 
continuación, no obstante, para garantizar la protección de da-
tos personales se codificarán las respuestas con el semestre y el 
sexo del individuo.



Rodríguez Rodríguez, J. D., Valderrama, Y., & Neisa Páramo, V. (2021). 
Expectativa del salario emocional como mecanismo de fidelización laboral 

en estudiantes de Administración Deportiva
118

Pregunta:
En su opinión, ¿qué otros factores del salario emocional lo 

convencerían a permanecer vinculado laboralmente a una orga-
nización? (que le gustaría recibir).

i) Hombre–Semestre VI: “me gustaría recibir no solo insu-
mos económicos, sino también capacitaciones para mejorar en 
habilidades y tener experiencia”.

ii) Mujer–Semestre VI: “yo preferiría becas de estudio en 
maestría o doctorado y el apoyo para realizar los estudios a la 
par de mi trabajo”.

iii) Hombre–Semestre IV: “posibilidades de estudio y espe-
cializaciones”.

iv) Mujer–Semestre II: “apoyo para mi estudio y el de mi 
familia”.

v) Hombre–Semestre III: “desde el punto de vista del salario 
emocional, sería gratificante recibir o dar un trato equitativo a 
todas las personas que hacen parte de una organización, sin 
importar si son del nivel ejecutivo, táctico u operativo”.

vi) Hombre–Semestre IX: “me parece importante tener den-
tro de la organización la oportunidad de participar en convo-
catorias internas dentro de la empresa con el fin de la mejora 
profesional de uno como trabajador”.

El Anova permitió evidenciar algunos elementos importan-
tes que corroboran una relación entre los niveles de expectativa 
profesional y el salario emocional como mecanismo de fideliza-
ción. Estos elementos se enuncian a continuación.

Expectativa del salario emocional según el nivel  
académico esperado

Para el caso del salario emocional, según el nivel académico es-
perado, el coeficiente de Levenne (2,305; sig.= 0,64) (F = 1,054; 
sig.= 0,348) rechaza la igualdad entre varianzas. La prueba de 
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T2 Tamhane evidencia que los estudiantes que aspiran a tener 
titulación doctoral y postdoctoral tienen mayores expectativas 
de salario emocional (figura 7) que un estudiante que pretende 
alcanzar maestría o especialización (D = 0,103; IC = 95 %   
[-0,29: 0,49]; sig = 0,951).

Figura 7. Expectativa salario emocional y nivel académico esperado

Fuente: elaboración propia.

Expectativa de salario emocional según tipo de cargo  
a ejercer

En cuanto al tipo de cargo que se espera ejercer y su relación 
con la expectativa de salario emocional (t = 0,849; var. = 0,37; 
Inf. = -0,357, Sup. = 0,341) se puede corroborar que, si bien no 
existen diferencias estadísticamente significativas, los cargos de 
nivel táctico merecen una especial atención en cuanto a salario 
emocional se refiere, en contraste con los cargos a nivel direc-
tivo o estratégico (figura 8). Por lo tanto, se hace imperiosa la 
creación de estrategias por parte de las direcciones de gerencia 
en talento humano.
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Figura 8. Expectativa de salario emocional y tipo de cargo esperado

Fuente: elaboración propia.

Expectativa de salario emocional según el tipo de  
contrato esperado

La relación entre expectativa de salario emocional y tipo de con-
trato esperado (Levenne = 5,124; sig. = 0,003; F = 0,531; sig. = 
0,662) sugiere que los gerentes deportivos que tengan contra-
tos bajo un término indefinido cuentan con mayores expecta-
tivas de salario emocional con respecto a aquellos que tienen 
un contrato a término fijo (D = 0,89; IC = 95 %; [-0,51: 0,33]; 
sig. = 0,910), por tanto, es evidente que su fidelización laboral 
demanda más esfuerzos. Por su parte, se denota entonces una 
diferencia estadísticamente significativa en aquellos gerentes de-
portivos que se contraten bajo la modalidad de prestación de 
servicios (figura 9).



121Educación Física y Deporte, 40(2)  
Jul-Dic 2021

Figura 9. Expectativa salario emocional y clasificación contractual

Fuente: elaboración propia.

CONCLUSIONES

A modo concluyente, se evidencia que los futuros profesionales 
en Administración Deportiva desarrollarán un alto nivel académi-
co formal, con una especial inclinación hacia los cargos de orden 
estratégico y gerencial. Así mismo, aspiran a devengar un salario 
en promedio superior a los 3’000.000 de pesos colombianos 
(COP) y con una preferencia predominante hacia los contratos 
a término indefinido, por lo que es importante contar con meca-
nismos de fidelización laboral que garanticen su estadía en la or-
ganización, independientemente de si es del sector público o pri-
vado. Más aun teniendo en cuenta que, de forma innegociable, 
aspira a tener un salario emocional.

En consecuencia, el salario emocional tendría una fuerte in-
cidencia en la fidelización laboral del cliente interno, esto por-
que actualmente los universitarios prefieren compensaciones de 
carácter no económico siempre y cuando estas no limiten su fle-
xibilidad, dinamismo y creatividad. En cuanto a las aspiraciones 
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de salario emocional, estas estarían dadas por altas expectativas 
en profesionales de gerencia deportiva que ocupen cargos de 
tipo táctico. Los factores del salario emocional que mayor in-
cidencia tienen en la fidelización del futuro gerente deportivo 
están asociados a las oportunidades que la organización brinda 
para la capacitación y el fomento del crecimiento educativo. 
Se pudo constatar también que a mayores niveles académicos 
mayor es la expectativa y por ende las exigencias extrasalariales.

Se recomienda caracterizar las expectativas de salario emo-
cional en otras unidades muestrales que correspondan a traba-
jadores del sector deportivo, como entrenadores, instructores 
y deportistas. Del mismo modo, se hace imperioso estudiar las 
necesidades y expectativas de los estudiantes que estén volca-
dos a conductas de emprendimiento ya que la proporción de 
intereses hacia este componente es significativa.
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