@ Colegio de Estudios

Superiores de Administracion

“Disefio de un modelo de remuneracion basada en beneficios, salario emocional y

salario por competencias, como propuesta para compaiiias bogotanas”

Presento por:
Esteban Gutierrez Maldonado

Santiago Restrepo Arango

Administracion de Empresas
Colegio de Estudios Superiores de Administracion
Bogota

2022



“Disefio de un modelo de remuneracion basada en beneficios, salario emocional y

salario por competencias, como propuesta para compaiiias bogotanas”

Presento por:
Esteban Gutierrez Maldonado

Santiago Restrepo Arango

Tutor de la tesis:

Juan Camilo Giorgi

Administracion de Empresas
Colegio de Estudios Superiores de Administracion
Bogota

2022



indice:

Resumen
Introduccién

1. Marco Tebrico

1.1  Modelo de Herzberg
1.2 La motivacion como concepto de estudio social
Revision de la literatura
2.1 Retencion de personal frente al modelo de salario emocional:

2.2 Salario Emocional: Una solucién alternativa para la mejora del rendimiento
laboral:

2.3 Trabajo de investigacion: salario emocional y su relacion con el rendimiento
laboral:

2.4 El salario emocional: Factor de eficiencia y competitividad empresarial:

2.5 Rotacién de personal y su alto impacto en la productividad de las empresas:
2.6 Motivacion e incentivos en la mano de obra de bajos ingresos:

2.7 Un estudio predictivo del trabajo emocional y la rotacion de personal:

2.8 Diferencias en el trabajo emocional entre culturas: Una Comparacion de los
Trabajadores de Servicios de China y Estados Unidos:

2.9 Las consecuencias psicosociales del trabajo emocional:

2.10 Motivacion intrinseca e incentivos extrinsecos:

2.11 Motivacion y ordenacion del capital humano en la innovacion abierta:
2.12 La motivacion: Actitudes esencialmente constitutivas de la motivacion:
2.13 Las motivaciones de poder del movimiento obrero estadounidense:

2.14 Motivacién de los trabajadores, salarios y poder de mercado bilateral en
mercados laborales no sindicalizados:

2.15 Caso de existo Jabones Hada Internacional. “Empresa anuncia que
implementara semana laboral de cuatro dias”

Metodologia
3.1 Enfoque cualitativo
3.2  Enfoque cuantitativo
3.3  Post-Encuesta, analisis y preparacion de los resultados

3.4 Disefo de las Entrevistas

O 0 ~N o o o1 O

10
10

11
11
11
12
12
13

13

13
14
15
18
21
21



4. ldentificacion y analisis de mejores practicas de compensacion
4.1 Bosch
4.2 Snapchat Inc
4.3 Sancho BBDO
4.4 Fortox
4.5 Compania de Trabajos Urbanos (CTU)
4.6 Analisis de entrevistas
5. Importancia del salario emocional para los trabajadores
5.1 Propuesta de modelo de compensacion salarial
6. Conclusiones
7. Recomendaciones

Referencias

Ilustraciones:

llustracion 1: Objetivos, Actividad y Herramientas
llustraciéon 2: Guia Entrevistas

lustracién 3: Guia Encuestas

llustracion 4: Relacion de entrevistados
Iustracion 5: Sector de la empresa en donde no recibe ningun beneficio emocional
Ilustracion 6: Nivel de preferencia del beneficio
llustracion 7: Escenario 1: Preferencia salarial
llustracién 8: Escenario 2: Preferencia salarial
lustracidn 9: Escenario 3: Preferencia salarial
llustracion 10: Analisis cruzado

lustracién 11: Modelo de remuneracion

lustracion 12: Relacion modelo propuesto frente a la literatura

23
23
25
27
28
29
31
34
40
44
45
47

15

18

21

23

36

37

38

39

40

42

43

44



Resumen

El salario emocional es un concepto que se ha implementado dentro de las politicas de
remuneracién de las compafiias desde hace muchos afios, pero cada dia que pasa se hace mas
evidente y cobra mas importancia, al determinar la productividad y sostenibilidad del negocio
de una organizacion. La implementacion de estas practicas de remuneracion busca satisfacer
necesidades o intereses personales de los empleados, que les permita acceder a un mejor nivel
de vida sin necesidad de recurrir al gasto de su propio dinero. De esta forma las compafiias
contribuyen al bienestar y la felicidad de sus empleados, dando espacio asi a que puedan ejercer
de mejor manera su trabajo y por ende pueda llegar a impactar la productividad o el desempefio

total de un organizacion completa.

Introduccion

Para un estudiante que esta terminando su carrera y se enfrenta a los nuevos retos de la vida
laboral, resulta comlin pensar frente a las opciones que tiene como “nuevo profesional”, en
donde se pueden tomar diversos caminos que el mundo de hoy dispone de una forma mucho
mas clara que nunca. Con este momento aparecen un preferencias, renuncias y decisiones
importantes, las cuales estan acompafiadas de una fuerte revision de las prioridades de cada
uno de cada uno, lo cual termina por demandar unos factores que determinan el tipo de
compafiia para el cual escogen trabajar finalmente. No es para menos revisar estos factores y
la forma en la que aparecen dentro de las decisiones de estos profesionales, ya que esto dictara
de forma definitiva el nuevo curso que las compafiias deberan tomar en el mundo en el que hoy
vivimos, en funcion de atraer, desarrollar y retener talento al interior de sus organizaciones,
buscando dotarse con personas gue contribuyan a la construccion del ideal de la compafiiay la

competitividad de la misma.



Con la presente investigacion se quieren identificar factores que existan dentro de una
compaiiia, los cuales puedan relacionar la presencia de una politica de remuneracion
emocional, con el indicador de rotacién de empleados que la compafiia maneja. Este estudio
resulta importante, al demostrar o desmentir la relacion que existe entre estos dos aspectos
mencionados, con el fin de determinar la importancia que representa el tener una politica de
remuneracién emocional para los empleados, con la cual se pueda acceder a mayores
posibilidades de retener talento. Esta investigacion aporta un conocimiento metodoldgico, que
determina la importancia de implementar o no practicas como las que se han mencionado, en
busca de una operacion dptima en términos de némina. A partir de esta investigacion, se veran
beneficiadas las empresas, al poder tener un fundamento bajo el cual escojan implementar o no
un modelo de negocio en el cual se contemple la posibilidad de incluir un factor de
remuneracion emocional, con el cual se pueda incentivar a los empleados a permanecer al

interior de la compafiia.

1. Marco Tedrico

1.1 Modelo de Herzberg

En la actualidad ha venido tomado mucha mas fuerza la revision de los procesos sociales y
humanos al interior de las compafiias, con el fin de identificar factores de influencia que
permitan explicar de forma clara y cuantificable, la productividad de los empleados que se
encuentran vinculados a una compafiia en particular. El psicélogo Frederick Herzberg es una
de las personas que mas ha elaborado alrededor del tema, proponiendo conceptos clave para el
entendimiento de las dindmicas empresariales desde el punto de vista social, como lo es la
motivacién, la satisfaccion y la necesidad, los cuales se vuelven elementos determinantes para
la evaluacion de la productividad de los empleados. Como se menciona en el articulo de Lopez,

la teoria de Herzberg es un referente clave para poder entender el razonamiento de los



empleados al ser parte de la operacion de una compafiia y como resultan determinantes ciertos

aspectos como la motivacion en un ser humano. (Lépez, 2005)

Dentro de lo que Herzberg plantea, se encuentran diferentes teorias que explican el
comportamiento o la productividad de un empleado desde diferentes acercamientos. En primer
lugar, se define la motivacién como el grado de compromiso que tiene una persona frente a una
actividad definida que se debe llevar a cabo bajo ciertas condiciones. La motivacién es la que
permite alcanzar diferentes niveles de productividad frente a distintas labores que se deben
llevar a cabo en el trabajo. Para esto se proponen diferentes teorias como la de las necesidades,
la cual sefiala que las personas alcanzan un grado de motivacion, cuando todavia no han
alcanzado un nivel de satisfaccion esperado en su vida, con lo cual se impulsan a actuar en
funcion de alcanzar el nivel de satisfaccion esperado. Esta teoria se apoya fuertemente en la
jerarquia de necesidades, representada en forma de piramide conocida como “la pirdmide de
Maslow”. En esta se muestran categorias de necesidades en orden de importancia para
cualquier ser humano, de tal forma que se alcance el nivel de satisfaccion esperado. (Lopez,

2005)

1.2 La motivacién como concepto de estudio social

La motivacion, mas alla del salario monetario es una clave para lograr mantener y atraer el
talento humano dentro de las empresas sabiendo que es el activo mas importante pensando en
llegar a cumplir metas dentro de la empresa. Para lograr esta motivacion, se pueden generar
unas estrategias que mejoren la calidad de vida de los trabajadores y se sienta un orgullo por el
lugar en el que se trabaja. La alta rotacién en las empresas es debido a la poca implementacion
de salario emocional dentro de las mismas y esto lleva a que un empleado decida cambiar de
trabajo buscando un lugar donde pueda tener motivaciones adicionales. Como lo dice José

Manuel Vecino, gerente de Gestion Humana Corporativa Grupo Accionplus, “el aumento



salarial ya no puede ser el Unico argumento para retener el talento en las empresas, estas
estrategias se estan convirtiendo en una tendencia de retencion de talento, algo que ayudara a

los empleados.” (Torres, D., Trivifio, J., & Martinez, L. 2015)

2. Revisién de la literatura

Como afirma Lucia Blasco (2021), este es un concepto que comenzd a estudiarse hace unos
10 afios en paises hispanohablantes y después tuvo lugar en los anglosajones. Desde este
momento se quiere crear un paradigma laboral diferente que logre darle un rumbo a la manera
en que se piensa sobre el trabajo, y durante los Gltimos afios ha cobrado gran cantidad de

importancia haciendo que mas expertos escriben sobre este.

2.1 Retencion de personal frente al modelo de salario emocional:

Estd enfocado en poder mostrar la importancia del nuevo sistema de compensacion, el
salario emocional entendiendo que los indicadores de rotacion frente a los costos e inversion
para retener talento van aumentando cada vez mas. Se investigan diferentes estrategias de
retencion de personal con la efectividad que tienen estas dentro de la empresa y ademas logra
demostrar los beneficios que pueden obtener las organizaciones con la implementacion de

beneficios emocionales. (Fonseca, J. 2014)

2.2 Salario Emocional: Una solucion alternativa para la mejora del rendimiento laboral:

Muestra los diferentes beneficios en rendimiento y motivacion que le puede traer a la

empresa las retribuciones no econémicas, basados en diferentes estudios. Logra mostrar como



implementar dicho incentivo si se tienen los beneficios expuestos anteriormente y otros

adicionales como eficiencia y compromiso de los trabajadores. (Espinoza Saldivar, A. 2020)

2.3 Trabajo de investigacién: salario emocional y su relacion con el rendimiento laboral:

Cuenta acerca de la teoria de Herzberg que plantea dos tipos de factores, motivadores
y los de higiene, y a partir de ahi cual tiene una mayor importancia hoy en dia en el mundo
laboral explicando por qué las empresas deberian enfocarse mas en el personal y no Unicamente
en estrategias de negocio, crecimiento o marketing. Llegando a una conclusion que si existe

una estrecha relacion entre salario emocional y desempefio laboral. (Teran Ruelas, J. 2006)

2.4 El salario emocional: Factor de eficiencia y competitividad empresarial:

Plantean unos planes de beneficios a partir de los cambios que han surgido en el mundo
laboral, con la intencion de que los empleados logren mejorar su calidad de vida y que las
empresas logren permanecer bien posicionadas en el mercado. Toda la investigacion y
propuesta esta hecha a partir de revisar la viabilidad del proyecto y una consulta teérica macro

del sector al que mejor podria estar aplicado el proyecto. (Puyal, F. G. 2006)

2.5 Rotacion de personal y su alto impacto en la productividad de las empresas:

Este documento esta enfocado en la revision de “porqué existen 1as altas rotaciones de
las empresas en cuanto a los procesos de contratacién y como estas malas practicas logran
afectar a las empresas no solo operativamente si no desde el punto de vista de la reputacion de
esta”, dando asi soluciones para disminuir problemas operativos dentro de la empresa.

(Benavides, 1. 2015)



2.6 Motivacion e incentivos en la mano de obra de bajos ingresos:

En este trabajo el autor se permite entrar en un tema muy controvertido y lo revisa desde
la cultura americana, donde se hace muy evidente. Habla de la pobreza y de como los
individuos que pertenecen a este tipo de vida responden a los incentivos para ser trabajadores
de bajos ingresos. Para ello, se hace un analisis sistematico de las aspiraciones de las personas
nacidas en una familia pobre, donde se percibe que la aspiracidn general de estas personas no
estd alineada con la de la clase media, lo que no les permite reaccionar positivamente a los
incentivos que se les presentan, si éstos no resultan cercanos a la vida de lujo o a la vida de

prestigio gque tienen idealizada. (Jolly, D. A. 1972)

2.7 Un estudio predictivo del trabajo emocional y la rotacion de personal:

Este trabajo trata de analizar la relacion entre las estrategias de trabajo emocional, la
fatiga emocional y la intencién de rotacion. Se realiz6 un estudio para identificar la relacion
entre las tres variables, el cual mostro que la intencion de rotacion se describe como la relacion
entre la actuacion profunda y la rotacion real, existe una relacion significativa entre el estado
emocional o fatiga de un empleado y su capacidad de rotacion en el trabajo. Asi, se determina
que las estrategias de trabajo son un factor determinante dentro de una empresa, que busca
minimizar la fatiga emocional y maximizar la intencion de rotacion de los empleados. (Chau,

S. L. 2009)
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2.8 Diferencias en el trabajo emocional entre culturas: Una Comparacion de los

Trabajadores de Servicios de Chinay Estados Unidos:

La intencion de este articulo es hacer un estudio comparativo de las culturas de los dos
paises que son potencia (China y EE. UU.), para determinar factores o aspectos que nos
permitan compararlos, desde el punto de vista del trabajo emocional y con relacion a la cultura
especifica de cada pais. Dentro del estudio se encontré que en EE. UU. los trabajadores
experimentan con mayor frecuencia el burnout en el trabajo y son menos tolerantes a esta
situacion laboral, mientras que en China el burnout repetitivo no se percibe y no existe como
un concepto fuerte dentro de las empresas. Asi se concluy6 que la cultura afecta fuertemente
la medicidn de las variables cuando se trata de trabajo emocional, la percepcion cambia desde

el punto de vista del trabajador. (Allen, J. A. 2014)

2.9 Las consecuencias psicosociales del trabajo emocional:

Con este articulo queremos identificar las consecuencias del trabajo emocional desde
la experiencia de los trabajadores, comparar entre los que aplican el trabajo emocional y los
que no, identificar las condiciones en las que el trabajo emocional es positivo y aquellas en las
que es negativo, la variacion entre los diferentes tipos de trabajadores que se enfrentan a las
condiciones del trabajo emocional y discutir las consecuencias psicoldgicas de la aplicacion

del trabajo emocional. (Wharton, A. S. 1999)

2.10 Motivacion intrinseca e incentivos extrinsecos:

El estudio pretende establecer una relacion entre la motivacion intrinseca y los

incentivos extrinsecos, con los cuales se puede moldear el comportamiento laboral de un

11



trabajador. Se menciona que existe dentro de la naturaleza humana un factor de
correspondencia innata que se aplica directamente a la hora de hacer un andlisis emocional del
trabajo, siendo que una persona a la que se le hace el bien tendera a hacer el bien de manera
reciproca. También propone la adhesién a las normas como un concepto importante para
determinar el comportamiento de una persona, donde las normas sociales son las mas relevantes
en este caso. Si no hay adhesion a las normas, no puede haber una reaccién positiva a la

motivacién de los incentivos externos. (Kreps, D. M. 1997)

2.11 Motivacion y ordenacion del capital humano en la innovacion abierta:

El objetivo de este trabajo es estudiar la capacidad de poner en funcionamiento el capital
humano de forma positiva a través de una estrategia de innovacion dentro de una empresa. Para
ello, se establece un escenario heterogéneo de trabajadores, que tienen diferentes estados de
motivacién y diferentes personalidades. El objetivo es entender como se puede gestionar el
capital humano dentro de una empresa de forma que se puedan conseguir mejores resultados.
Los resultados del estudio indican que existe una fuerte relacion entre la motivacién intrinseca
y el rendimiento laboral, que puede satisfacer a las areas clave de una empresa para aumentar

los resultados empresariales. (Belenzon, S. 2015)

2.12 La motivacion: Actitudes esencialmente constitutivas de la motivacion:

Este trabajo pretende ofrecer una descripcion completa y universal del concepto de
motivacién, con la que identificar diferentes "especies” de motivacion que pueden ser
aplicables a diferentes escenarios de la vida humana, teniendo en cuenta factores como la
reputacion, la perspectiva conductual y el comportamiento individual en general. (Mele, A. R.

1995)

12



2.13 Las motivaciones de poder del movimiento obrero estadounidense:

El articulo tiene como objetivo revisar las teorias académicas de diferentes profesores
estadounidenses, que identifican una creciente comunidad de trabajadores que determina el
movimiento de una economia fundada en el trabajo y el capital. Dentro de lo definido, se
identifica que existe un poder motivacional muy fuerte que resulta ser un factor determinante
para el desempefio de los diferentes actores dentro de las comunidades laborales en América.

(Hardman, J. B. S. 1953)

2.14 Motivacién de los trabajadores, salarios y poder de mercado bilateral en mercados

laborales no sindicalizados:

En este trabajo se presentan diferentes elementos de modelos de esfuerzo con facturacion
0 modelos de costes para mostrar el coste de retorno de los salarios y los mercados bilaterales
frente al rendimiento de una empresa. Se revisan las relaciones que existen entre las diferentes
partes a la hora de realizar negociaciones o transacciones dentro del mercado bilateral.

(Ferguson, W. D. 2004)

2.15 Caso de existo Jabones Hada Internacional. “Empresa anuncia que implementara

semana laboral de cuatro dias”

El Grupo Hada es una empresa colombiana dedicada a la produccion y
comercializacion de jabones que tiene presencia en diferentes paises de la region. Esta cuenta
con 66 afios de experiencia y ha tomado la decision de reducir su semana laboral a cuatro dias
a comienzos del afio 2022. Esta medida aparece como una iniciativa que responde a las

creencias que la compaiiia tiene frente al bienestar de sus empleados, en donde se encuentra la

13



familia y el bienestar personal de los empleados como el primer rubro que se debe garantizar
al interior de la organizacién. Como lo menciona su gerente Roberto Gutiérrez, “En el Grupo
Hada creemos que no vivimos para trabajar, sino que trabajamos para vivir”, lo cual fue lo que
impulso a la compariia a tomar la decision. El grupo empresarial de igual manera asegura en la
entrevista que le hizo la revista Portafolio, que “la medida busca la simplicidad en los procesos,
generar confianza y empoderamiento en el talento humano, llevar a un cambio de mentalidad

para conseguir resultados y no solo cumplir con un horario.” (Revista Portafolio, 2022)

3. Metodologia

Segun explica Rocioito Montoya (2003), la investigacion cualitativa es un método
cientifico que ha acompafiado la investigacion durante muchos afios inspirando a distintas
disciplinas. Para esto describe el método a través de tres conceptos que son la observacion, el
descubrimiento y la explicacion, partiendo siempre desde el andlisis de los elementos que
componen un fendmeno (Tabla 1). Asi mismo esta metodologia tiene un factor importante de
flexibilidad ya que cuenta con la posibilidad de incorporar hallazgos no esperados que permiten
hacer un andlisis mas completo de las situaciones diversas con las que uno se puede encontrar
durante el proceso de investigacion de diferentes casos. A diferencia del método cuantitativo,
este no es exacto ni definido desde el comienzo, lo cual permite caracterizar los resultados y

producir un nuevo entendimiento del estado del arte completamente nuevo.

Objetivo General

14



practicas y resultados.

Identificar y analizar los
modelos con mejores
practicas de compensacion
emocional

Desarrollar una propuesta de compensacion salarial enfocado en el salario por competencias y
salario emocional para organizaciones en la ciudad de Bogota, procurando las mejores

Realizar entrevistas a
trabajadores de distintas
compaiiias, enfocadas a
entender las practicas que
existen en la misma

Caracterizacion de las
entrevistas e identificacion de
practicas de salario emocional
en las compaiiias

Evaluar el impacto de las
condiciones actuales de
salario emocional para los
nuevos profesionales

Se debe entender la forma en
la que los nuevos
profesionales se estan
aproximando a las decisiones
frente a sus primeros empleos

Encuesta y andlisis de las
respuestas obtenidas para
identificar factores de
decision

Proponer un modelo de
salario emocional que
considere los factores
encontrados en la

Disefar el modelo que recoja
la informacion que se obtuvo
del analisis de la informacion

Cruce de informacion entre la
literatura, las entrevistas y las
encuestas para determinar
factores que construyan el

investigacion modelo

llustracion 1: Objetivos, Actividad y Herramientas

3.1 Enfoque cualitativo

Para el desarrollo de esta investigacion se pretende implementar un enfoque cualitativo,
mediante el cual se pueda hacer una caracterizacion que nos permita resaltar los elementos mas
importantes de las mejores practicas empresariales frente a un modelo de compensacion
salarial. Para esto se van a identificar diferentes practicas que estén siendo implementadas en
este momento por empresas nacionales e internacionales, con lo cual se pueda reconocer y
entender los elementos que las componen. A partir de este proceso se podran definir los
conceptos de beneficios, salarios por competencias y salario emocional, los cuales estan siendo

utilizados por estas como modelo de compensacion para sus empleados. De igual manera, sera

15



posible entender la realidad de cada uno de los ejemplos de compafiias, evidenciando asi
condiciones que permitan o que fomenten el uso de estas practicas que se hayan identificado

anteriormente.

Dentro de la teoria que se explica anteriormente, se deben identificar particularidades
de cada compafiia como politicas de gobierno corporativo, tamafio, antigiiedad, sector en el que
se desempefia, complejidad de la estructura interna y desempefio de la compafiia dentro de su
sector, logrando asi tener un perfil para cada uno de los casos, donde encontraremos las

diferentes practicas de compensacion salarial.

Por altimo, es importante entender el impacto real que tienen estas practicas que nos
mencionen en el caso particular de cada una de las compafiias, de tal forma que se pueda hacer
una caracterizacion mucho méas completa, que nos permite identificar las mejores practicas de

remuneracion aplicables a cualquier empresa en Bogota.

Para el desarrollo de esta metodologia se buscaron cinco lideres diferentes con los
cuales se pudiera disponer de un espacio de conversacion, donde a través de una entrevista
logramos entender la realidad de la compafiia y las practicas de remuneracion que tienen
incorporadas dentro de sus politicas como organizacién. De igual manera se evidencio como
estas practicas influye de manera positiva el sistemay permite que existan mejores condiciones
para competir en el mercado. Teniendo en cuenta todas las entrevistas, se quiere hacer una
comparacion de las practicas que encontramos, para un posterior andlisis en donde podremos
caracterizar y proponer un modelo que disponga de las mejores practicas de remuneracion

aplicables a empresas en Bogota.

16



A continuacion, se presenta la guia (Tabla 2) sobre la que se realizaron las entrevistas

con las diferentes personas en donde logramos tener una informacién muy importante para

nuestra investigacion y construir un andlisis que nos sirve para lograr responder nuestro

objetivo de la investigacion:

Pregunta Razon

Describa la empresa donde trabaja

Con el fin de entender el sector en el que
se encuentra la empresa, el tamafio y las

areas responsables del talento humano.

Puesto en el que se desemperfia

En qué nivel se desempefia para entender
si a un nivel més alto conoce mas los

beneficios o viceversa

Anfos de trabajo

Entender cuanto tiempo ha trabajado tanto
en la empresa actual como anteriormente
para poder entender su conocimiento

frente al tema sobre el que le hablaremos.

17



Tienen modelos de salario emocional

dentro de la empresa en donde trabaja

Para saber si donde trabajan existen estos
modelos de salario emocional y poder
reunir informacion atil para la

investigacion.

Siente que ha funcionado estos modelos

gue la empresa ofrece

Entender cudl ha sido el impacto en él 'y en
la empresa con el modelo que se brinda de
salario emocional, y si ha visto que este en
sus comparieros de trabajo también ha

tenido algn impacto

Que ofrece la empresa como salario

emocional

La parte mas importante y en donde mas
nos detuvimos para realmente recoger
informacidén necesaria para la
investigacion en donde viéramos
claramente lo que se estaba haciendo en la
empresa donde trabajaba para luego lograr
un andlisis frente a otras empresas de

diferentes tamarios y sectores

llustracion 2: Guia Entrevistas

3.2 Enfoque cuantitativo




Ademaés del enfoque cuantitativo, incluimos también un enfoque cuantitativo en donde
utilizamos una encuesta para la recoleccion de datos y que nos pueda brindar mas informacion
de lo que actualmente esta sucediendo con los salarios por competencias y salario emocional.
En esta buscamos entender que pasa en diferentes industrias y tamafios de empresas a través
de unas preguntas demograficas que nos permitan analizar el contexto de los encuestados en
donde logremos entender la edad en la que se encuentran, el cargo que estan ocupando y su
estrato, para asi poder ver la relacion con sus respuestas. Ademas, buscando preguntas de
preferencia, seleccion multiple y experiencia, siempre en un lenguaje claro, sencillo y directo
para lograr entender la realidad de los ejemplos de compafiias y asi evidenciar las mejores
condiciones que permitan o que fomenten el uso de estas practicas como un beneficio adicional.
Previo a la aplicacion utilizamos una prueba piloto para identificar errores y eliminar posibles
problemas que generen confusion en la herramienta o que no sean de utilidad para el fin de la
investigacion. En la siguiente tabla se presenta la guia sobre la que realizamos la encuesta

(Tabla 3):

Pregunta Razon

Edad Reunir datos demograficos de los
encuestados

Género y estrato socio econémico Reunir datos demograficos de los
encuestados

Pregrado Universitario y Cargo actual Reunir datos demogréficos de los
encuestados
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Ciudad donde trabaja

Reunir datos demograficos de los

encuestados

Tamafio de la empresa

Entender el tipo de empresa para

posterior analisis

Sector de la empresa

Entender el tipo de empresa para

posterior analisis

Beneficios emocionales que reciben

actualmente

Reunir informacion sobre que reciben

actualmente los encuestados en su trabajo

¢ Qué beneficios les gustaria recibir

diferentes al monetario?

Tener la opinion de que es lo que ellos les
gustaria recibir diferentes a los que ya

reciben.

Preguntas de preferencia de salario

emocional

Les presentamos unos diferentes
beneficios de salario emocional para

entender la preferencia en ellos, podian
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escoger si era de preferencia baja, media

o0 alta.

3 casos en los que poniamos dos opciones
Casos de eleccion de salario, con beneficios emocionales y
un menor salario vs un salario mayor.
Con el fin de lograr entender sobre qué
beneficios los encuestados lograban

entregar parte mas de su salario

llustracion 3: Guia Encuestas

3.3 Post-Encuesta, analisis y preparacion de los resultados

Una vez utilizamos los dos instrumentos para la recopilacion de la informacion, realizamos
el anlisis de los datos y sus hallazgos para lograr continuar con nuestra investigacion y lograr
asi cumplir con nuestro objetivo especifico. Los resultados son presentados mas adelante en el

documento respectivamente.

3.4 Disefno de las Entrevistas

Las siguientes personas son los entrevistados que se seleccionaron con el fin de poder
revisar empresas de diversos tamafos, diferentes industrias y diferentes geografias (Tabla 4),
con el fin de poder acceder a informacion sobre las practicas empresariales que existen de

salario emocional:
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Entrevistado

Andrés Felipe Barrera

Fecha

25/02/2022

Razon
Andrés tuvo un camino muy largo en la
compafila Bosch en donde pudo
evidenciar muchos cambios que
existieron frente a la remuneracion
emocional desde su inicio como

practicante.

Diego Almanza

22/02/2022

La razon por la que escogimos entrevistar
a Diego fue por el hecho de que se
encuentre trabajando en una empresa la
cual tiene practicas muy diferentes por ser
muy reconocida a nivel mundial, vy
ademas porque nos podia hablar de la
diferencia entre culturas y el salario

emocional de cada una.

Juan Camilo Laverde

20/02/2022

Ha crecido mucho dentro de la empresa y
siempre se ha mantenido en la misma
industria, conociendo asi los cambios

entre empresas.

William Vargas

25/02/2022

Tiene varios afos de trabajar en Fortox y
como nos comentd en la entrevista, es un
negocio en el que se busca que no haya
tanta rotacion del personal por motivos de
seguridad, lo cual implica que exista un

canal de comunicacién constante entre la
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empresa y los empleados en razén del

bienestar de los empleados.

Ernesto Gutiérrez 27/02/2022 Es el gerente de una empresa que tiene
mas de 90 afos de ser creada, durante ese
tiempo ha tenido que redisefiar sus
procesos en diferentes ocasiones, dentro
de los cuales se ha encontrado una fuerte
inclinacion por el bienestar personal y
familiar de los trabajadores de la

compafia.

llustracion 4: Relacién de entrevistados

4. ldentificacién y analisis de mejores préacticas de compensacion

4.1 Bosch

La compariia Bosch fundada en 1886 en Alemania, ha logrado posicionarse en el mundo
como una de las compafiias de ingenieria mas grandes del mundo, con sus diferentes lineas de
negocio logra suplir la necesidad de diferentes sectores tecnoldgicos en el mundo. Lleg6 a
Colombia en la decada de los 90s a un nuevo mercado en donde no tenian muchos competidores
que lograran las soluciones especificas para el mercado que ellos con su producto si lograron.
En esta entrevista a Andrés Felipe Barrera, anteriormente Head de Marketing, logramos
identificar aquellos elementos que esta multinacional logra entregar a sus trabajadores como

un salario emocional por aparte de la oferta laboral.

Dentro de las herramientas que la compafiia les brindaba a sus colaboradores nos cont6
gue cuentan con “beneficios o subsidios desde una caja de compensacion que es habitual en el

mercado colombiano llevado a otro extremo como beneficios de bienestar. Dentro de estos
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beneficios al momento que se afilian a la compafiia reciben una cuponera con mas de 25
tiquetes utilizables durante el periodo de 1 afio en donde podran encontrar la posibilidad de
tomarse un dia para lograr hacer sus vueltas personales que en un dia normal de trabajo no
lograban hacer, unos dias de vacaciones extras, diferentes permisos para las diferentes
actividades relacionadas con la familia. Reciben un auxilio de alimentacion con la posibilidad
de tener una comida en diferentes restaurantes del pais para ellos y su familia. Un auxilio de
transporte aparte del que la ley colombiana exige entregar a los empleados para que los
trabajadores puedan tener una movilizacion mas eficiente. Actualmente estas son las
herramientas que esta compafiia le da a sus colaboradores para que el dia a dia de trabajo y de

bienestar familiar sea mas notorio y facil de llevar”.

En cuanto a bienestar de las personas, nos coment6 que “los empleados logran tener
unas tasas de interés menores a la hora de que se requiera un crédito tanto en vivienda, estudio
y automdviles. Les proporcionan una agencia de viajes aliada donde se pueden conseguir
diferentes planes de vacaciones a un precio mas econémico pensando en hoteles, estadia,
alimentacion y transporte. En beneficios de salud y deporte recibian diariamente una
posibilidad de acceso a dos gimnasios de las ciudades en donde el trabajador estuvieray pudiera
tener un balance en el dia con su trabajo como una manera de poder mantener una vida

saludable si asi lo queria”.

Teniendo en cuentas estas herramientas y beneficios entregado como una ayuda extra,
se refleja asimismo en la motivacion y en la estabilidad de las personas dentro de la empresa,
como nos cuenta Andrés, “esto tiene un impacto muy alto dentro de la empresa por varias
razones, primero ya que aparte de ser una motivacién extrinseca se lograba mantener un buen

clima laboral por el relacionamiento que se tenia entre las mismas personas, segundo se
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disminuyan las cargas laborales y se distorsionan las mentes de los empleados y ofrecerles un
tiempo de calidad fuera de lo laboral, y tercero crea un valor de pertenencia dentro de la
empresa ya que a final de cuentas los mismos empleados valoran las actividades y las esperaban
con ansias haciéndoles entender que la compafiia se preocupaba por el equilibrio profesional y
personal. Todo esto se reflejaba en los resultados, se puede ver unos grupos de trabajo muy

unidos trabajando hacia un mismo objetivo con comunicacion fluida”.

4.2 Snapchat Inc

Snapchat es una empresa de tecnologia de Estados Unidos con un crecimiento en los
ultimos afios exponencial por el trabajo que ha venido haciendo frente a la realidad aumentada.
Fue fundada en 2011 por Evan Spiegel con un énfasis netamente tecnoldgico y social. Diego
Almanza Barrera, actual lider creativo de la compafiia nos cuenta de los beneficios que més de
3.800 personas reciben. Como primer planteamiento nos menciona que: “el salario emocional
hace parte casi que a un 50% de la oferta salarial que se le hace a una persona cuando cumple
los procesos de seleccion. En mente tiene tres beneficios muy poderosos en la estrategia de
Snapchat, el primero y que es comun en grandes compariia de tecnologia es tener la opcion de
recibir acciones de la empresa que probablemente a futuro se puedan convertir en dinero, sino
con una estrategia que va mucho mas alla generando un sentido de pertenencia por la empresa,
cada persona que reciba cierta cantidad de acciones yatiene en su poder una parte de la empresa
y del valor de esta haciendo que todos los empleados sientan que trabajan por un bien comun
y por algo que es de ellos también”. En segundo lugar lo que internamente conocen como
vacaciones ilimitadas, “donde no se restringe a lo que una ley dice como es el caso colombiano
de 15 dias de vacaciones al afio, si no que se basa en el cumplimiento de metas de cada persona

y con la idea de que logre su trabajo de la manera que lo pueda hacer y en el tiempo que lo
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pueda cumplir respondiendo a los requerimientos solicitados la gente siente mas libertad sobre
su tiempo de descanso no restringido en un tiempo ya establecido en donde probablemente
algunos dias del afio sin metas que alcanzar, tenga que obedecer a los tiempos de trabajo. En
tercer lugar, se trata de la manera en cémo contrata la gente que se basa en un pilar fundamental
y es alrededor de los valores humanos marcados en la personalidad de las personas y su hoja
de vida, esto se traduce en términos que el equipo con el que se trabaja son personas muy
cercanas, muy humanas sin dobles conversaciones que logran hacer un trabajo transparente y

el ambiente laboral logre ser tranquilo entre todos los equipos”.

Aparte y hablando mas de herramientas en donde logran entender la situacion de cada
empleado en especifico, menciona que “dentro de la igualdad que se le da a todo el mundo cada
uno tiene unas diferencias sociales, econdmicas, raciales, personales, etc. pero se preocupan de
la situacion personal de cada persona y sienta que uno pertenece a un lugar ameno y no que
simplemente debe ir a cumplir cierto nimero de horas a un trabajo donde no lo respetan o es
una persona mas que simplemente trabaja ahi. En términos mas de beneficios tangibles se les
dan 60 dolares mensuales para hacer mercado y alrededor de eso, dependiendo de la etapa de
su vida tiene derecho a diferentes beneficios, algunos de los ejemplos es que si tiene hijos tiene
derecho a 20 dias gratis de una nifiera en casa, si esta planeando tener hijos tiene un
acompafiamiento médico relacionado al objetivo, salud no tradicional si no con mas énfasis en
psicologia y salud mental. Existe un tema muy importante y es la ayuda en asesoramiento
financiero y un seguimiento de ese mismo, repite una vez mas Diego, haciéndolo sentir a cada
empleado que es completamente parte de la empresa y que en todos los niveles es respetado.
Beneficios 24/7 que todo el mundo tiene al momento de ingresar a la compafiia es un gimnasio
propio con entrenadores personales, diferentes restaurantes gratis dentro de las oficinas y

espacios de reuniones abiertos en cualquier momento”. (Almanza, D.2022)
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4.3 Sancho BBDO

Sancho BBDO es la agencia de publicidad méas reconocida de Colombia, y una de las
empresas latinoamericanas con mas premios a nivel mundial. Fue fundada en 1999 en
Manizales y con el tiempo ha logrado conseguir su reconocimiento y una adquisicion con el
grupo de agencias publicitarias mas grande del mundo BBDO. En esta conversacién con Juan
Camilo Laverde, nuevo director de Estrategia, logramos entender hoy en dia como es la manera
que desde el area de Recursos Humanos implementan el salario emocional para todos sus

empleados y cuales son los beneficios que se les entregan a estos.

“Todo se centraliza en un programa llamado JOY, y son todas las herramientas que
ofrece la compafiia para los empleados en donde cuentan con opciones como un fondo de
ahorro, fondo de empleados y vacaciones en diferentes lugares con alianzas de proveedores
externos, son herramientas que se le proveen a los empleados para que cada uno por sus propios
medios logre acceder a alguna de las opciones. Algo en lo que se basan mucho dentro de la
compafiia y con experiencias anteriores en diferentes agencias de publicidad, nos cuenta Juan
que se preocupan mucho por la gente con un programa de crecimiento profesional bien
establecido pensando también en las necesidades de cada individuo. Ofrece una estabilidad
muy distinta dentro del promedio de empresas en Colombia con un indice de rotacion por
debajo del promedio buscando una estabilidad emocional y un equilibrio laboral en cada

persona”. (Laverde, J. 2022)
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4.4 Fortox

Esta es una compafiia que se dedica a la prestacion de servicios de vigilancia para
personas, residencias, transportes, logistica, etc. Tiene 46 afios de experiencia en el sector y es
uno de los competidores mas fuertes que tiene el mercado. Como su activo mas importante es
el capital social de la compafiia que representan cada uno de sus colaboradores, esta debe
procurar mantener a cada uno de ellos en las mejores condiciones personales y manejar niveles
de motivacion importantes para la retencion del talento y la garantia de prestar un buen servicio
a sus clientes. Como comenta William Vargas, la compafiia histéricamente ha sido reconocida
en el mercado como un empleador sobresaliente, el cual cred condiciones ideales para trabajar

como lo es el pago quincenal, el cual no es algo normal dentro de los competidores del mercado.

“El trabajo de la seguridad comprende unas caracteristicas muy especificas en sus
colaboradores, las cuales estan fundamentadas en unos principios muy claros de personalidad
como lo es la honestidad, la disciplina y el orden a la hora de desempefiar cualquiera de sus
labores tanto en entrenamiento como en el campo. Por esta razon desde la fundacién de la
compafiia han existido momentos de reconocimientos especiales que buscan motivar el buen
desemperio y la basqueda de la excelencia por parte de todos sus empleados”. Aclara que esto
se hace a través de unas ceremonias que tienen lugar trimestralmente, donde se destacan los
mejores empleados del periodo y se muestran sus logros durante el mismo. “A los empleados
que son reconocidos en este evento, se les da una medalla, un diploma y se mencionan
honorablemente durante la ceremonia. Ademas, dentro de las practicas de la compafiia existen
beneficios como la posibilidad de acceder a programas de financiacion para compra de
inmuebles por parte de los empleados y sus familias. La compafiia tiene alianzas con empresas
inmobiliarias, con las cuales logra disponer de buenos precios y condiciones favorables para el

comprador de una vivienda nueva, a los cuales acceden los empleados de Fortox”. Finalmente,
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existen condiciones favorables en la compafiia que procuran apoyar a todos sus empleados a
través de acompafiamiento psicologico disefiado especificamente para la labor que ellos
desemperfian, de tal forma que todos puedan acceder en cualquier momento a sesiones
personalizadas, que garanticen el bienestar personal y familiar de todos los empleados y sus

familias.

Por altimo, William Vargas hace énfasis en la cultura y la ideologia que se maneja en Fortox,
la cual implica: “un nivel de pertenencia alto, el cual entrega bienestar para todos los empleados
y que termina siendo también beneficioso para la productividad de la comparfiia como grupo.
El caracter emocional dentro de la empresa juega un papel inmensamente importante, el cual
permite prestar un buen servicio y competir exitosamente frente a las deméas compaiiias del

sector”. (Vargas, W. 2022)

4.5 Companiia de Trabajos Urbanos (CTU)

La empresa Compafiia de Trabajos Urbanos (CTU), fue fundada en los afios 30 y desde
sus comienzos se ha dedicado a las obras de infraestructura urbana, principalmente la
construccion de carreteras. Como nos cont6 Ernesto Gutierrez el actual gerente de la compaiiia,
cuentan con 100 empleados, aunque el sector y la forma en la que se efectdan las obras permite
que exista la necesidad de contratar personal por proyecto en repetidas ocasiones. Cuentan con
un gobierno corporativo sélido, el cual cuenta con unos principios constituidos desde el
momento de su fundacion, los cuales buscan preservar siempre el bienestar personal y familiar
de los empleados, lo cual a sido una de las razones por las cuales han existido las diferentes
practicas de remuneracion al interior de la compafiia, las cuales siguen vigentes hasta el dia de

hoy.
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Dentro de las practicas de remuneracion salarial de la compafiia, se puede decir que se
tienen tanto beneficios, como condiciones de remuneracion variable y dinamicas de salario
emocional. Antes que nada, Ernesto Gutierrez hizo énfasis en que “se procura tener al interior
de la compafiia un trato muy personal y una relacion bastante estrecha entre los jefes y
subordinados. De esta forma es que se puede educar y acompariar al talento, en busca de
desarrollar profesionales que puedan hacer una carrera completa al interior de la compafiia.
Esto permite también que cada jefe pueda disponer de incentivos variables a la hora de
reconocer un trabajo sobresaliente en un proyecto o cualquier tipo de condicion que deba ser
sujeto de una remuneracion variable que motive el buen trabajo e impulse la mejoria durante
el tiempo. Ademas de esto, en CTU se reconoce inmensamente la antigliedad de los empleados,
razén por la cual existen incentivos para hacer una carrera en la empresa y coleccionar afios
con los cuales se pueda acceder a recompensas como lo es la posibilidad de disponer de méas
dias de vacaciones. Dentro de las practicas de CTU se encuentra el darle més dias de vacaciones
a las personas que llevan mas afios en la compafiia, procurando asi que tengan mas tiempo para
estar consumiendo familia y garantizar el bienestar personal de los empleados que mas servicio

le han prestado a la empresa”.

Por altimo, se debe resaltar que Ernesto Gutierrez afirma que estas practicas de
remuneracion de los empleados, ha sido sin lugar a duda “un factor absolutamente determinante
para que la compafiia lleve tanto tiempo en el mercado compitiendo, mientras que ha mantenido
sus principios y su ADN durante el pasar de los afios. También resalta que en el sector donde
se desempefia la compafiia hay competencia entre las empresas a la hora de hacer la
contratacion de personal temporal para los diferentes proyectos que van surgiendo, lo cual

implica diferenciarse como compafiia a la hora de ofrecer condiciones de trabajo que motiven
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a los trabajadores a buscar a CTU como mejor empleador. En este momento se considera que
la compafiia es de las mejores a la hora de desempefiar procesos de contratacion de personal,
el cual tiene preferencia por el ambiente y los beneficios a los que acceden en el momento en

el que escogen trabajar con CTU y no con otro competidor”. (Gutierrez, E. 2022)

4.6 Analisis de entrevistas

Para poder hacer un analisis que nos diera una idea de lo que las compafiias hacen
actualmente frente al salario emocional y los beneficios que se tienen incorporados hoy en dia
dentro de las estructuras de compensacion, se tuvieron en cuenta las cinco empresas que se
presentaron anteriormente, donde se buscaba hacer una observacion diversa de las mismas. Por
este motivo es que dentro de la muestra nos encontramos con empresas internacionales,
multinacionales, empresas colombianas y empresas de diferentes tamarios, grande mediana y
pequefia. De esta forma podemos aprovechar cada una de las circunstancias para poder
evidenciar las diferentes tendencias que se tienen hoy en dia frente a lo que las compafiias en

general ofrecen.

Inicialmente podemos afirmar que todas las compafiias cuentan con una expresion minima
de salarios emocionales o beneficios ademas del salario y las caracteristicas que la ley exige
frente a la contratacién de empleados. Con esto las empresas buscan competir en el mercado
laboral, pero especialmente buscan generar espacios de trabajo en los que sus empleados se
sientan motivados y acompafados para realizar de una forma méas comoda y feliz sus labores
establecidas dentro del rol que cada uno de los empleados desempefian. Pudimos observar que
en general existen distintos beneficios que atacan diferentes necesidades o comodidades que

pueden llegar a tener los diversos empleados en las organizaciones. Aspectos de la vida
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personal es lo mas comun de encontrar, al verse beneficiados a través de dindmicas que
permiten disfrutar el tiempo personal con diferentes beneficios, acceder a espacios de disfrute
con la familia, tener acceso a herramientas que permiten el desarrollo personal y profesional
de cada individuo, beneficios a la hora de acceder a vivienda o a un vehiculo, como mas
vacaciones e incentivos que funcionan como recompensas variables que remuneran acciones

especiales al interior de las labores que desempefia el trabajador.

Dentro de lo que pudimos evidenciar, nos encontramos que en las compafiias colombianas
existen ciertas tendencias como lo es la existencia de un fondo de empleados que permite a
todos sus colaboradores hacer un ahorro a través de una persona juridica, el cual procura por el
bienestar de la totalidad del grupo de empleados de la compafiia, apoyando iniciativas y
necesidades de estos de forma espontanea. Normalmente estos fondos de empleados tienen una
voz importante frente a la gerencia de la compafiia y acomparian durante toda su vida al
desarrollo de la mision de esta. Esto normalmente implica y busca que los empleados
permanezcan mas tiempo en la compafiia, de tal forma que desarrollen y evolucionen en su
vida laboral al interior de esta, generando valor para el equipo de empleados que se consolida

COMO personas que se conocen y que trabajan por un mismo fin.

Frente a las nuevas generaciones de empleados que las compafiias contratan, se puede
evidenciar una alta rotacion por diferentes motivos, el cual las empresas buscan mitigar a través
de beneficios y de incentivos que les permite retener el talento, educarlo y desarrollarlo al
interior de la organizacion. Para esto vemos como las empresas buscan acompafar los
diferentes momentos de la vida de los empleados a través de beneficios que les permiten
acceder a la compra de una vivienda financiada, la adquisicién de un vehiculo, acceso a

actividades de ocio para el empleado y su familia, los cuales son beneficios que buscan atacar
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lo diferentes momentos de la vida de los empleados para que exista un acompafiamiento
constante de la organizacion frente a las etapas que va curando el empleado mientras que
desempefia su labor. Asi mismo, se ven incentivos de vacaciones o de espacios de
esparcimiento los cuales son asignados a los empleados que cumplen con ciertas cantidades de
afios en la compafiia, esto como incentivo para que los individuos busquen quedarse y

desarrollarse sin necesidad de cambiar de empleador.

A partir de estas encuestas podemos también evidenciar como para las empresas méas
internacionales resulta bastante facil entregar un paquete de beneficios que esté sostenido de
alianzas y de relaciones con otras compafias, que permitan que los empleados accedan a
servicios Unicos y mas exclusivos. Normalmente esto ocurre cuando las empresas tienen cierta
reputacién en el mercado, en el cual también se han visto involucradas de una manera u otra
con otras compariias que prestan servicios diferentes que pueden ser de interés de los empleados
de la organizacion. En estos casos esas alianzas resultan bastante atractivas y hacen que los
empleados busquen empresas mas reconocidas y con buena reputacion, que les puedan entregar

este tipo de beneficios dentro de sus condiciones de contratacion.

Como conclusion, podemos decir que los beneficios o incentivos de las compafiias es algo
completamente normalizado tanto en el dmbito nacional como internacional, los cuales
responden a ciertas lecturas de los comportamientos y necesidades que tienen los empleados
en su dia a dia. Esta se convierte en una herramienta inmensamente importante para las
compafiias, ya que puede ser el factor determinante para atraer o retener talento cuando del
mercado laboral se habla. Asi mismo, el factor de productividad se ve bastante impactado, ya
que el Unico fin de todos estos beneficios e incentivos, es generar condiciones positivas en la

vida de cada uno de los empleados que pertenecen a la organizacion, lo cual implica tener
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empleados mas felices y mas balanceados en su vida personal y laboral, encontrando asi una
forma muy interesante de motivar y procurar la existencia de un buen nivel de trabajo que tarde

o temprano impacta de forma importante y permanente la productividad de cualquier compafiia.

5. Importancia del salario emocional para los trabajadores

Como lo mencionamos en la metodologia, para esta investigacion también quisimos
usar una herramienta cuantitativa en donde logramos identificar en las personas que
actualmente trabajan los siguientes aspectos: qué beneficios por fuera del salario emocional
reciben, que les gustaria recibir, entender asi mismo las preferencias que estos tienen sobre
diferentes rubros habituales de salario emocional y por Gltimo, conocer cuél seria su decision
entre diferentes casos tanto salariales como emocionales. Para entender un poco la muestra
obtenida, el 51% de los encuestados tenia una edad de 23 afios, es decir que normalmente acaba
de empezar su vida profesional (Entry Level) y su experiencia con el salario emocional se basa
Gnicamente en una empresa, asi mismo nos pudimos dar cuenta que hacen parte de un estrato
socio-economico alto (5-6) con una educacion en universidades privadas, unos datos que para
el desarrollo de la investigacion se puede convertir en algo muy Gtil o muy sesgado, ya que sin
Ilegar a tener mucha experiencia, este nos brinda una informacion sobre qué factores realmente
resultan importantes recibir diferente a su compensacion salarial y sobre qué preferencias esta
muestra de la poblacion esta mas enfocada al momento de recibir una oferta salarial o

permanecer por un mayor tiempo en una empresa.

Ademas, identificamos que casi un 80% de los encuestados pertenece al género

masculino y el 50% estudian o estudiaron Administracion de Empresas, seguido por derecho e

ingenieria industrial cada uno con el 12,5%. Quisimos entender el tamafio de la empresa en la
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que los encuestados estan trabajando y logramos evidenciar que mas de la mitad actualmente
estan en una compaiiia grande (201 o méas empleados), y aproximadamente el 20% estan en
una microempresa (1-10 empleados). Con estos datos logramos establecer las diferencias y
similitudes que las empresas de todos los tamafios ofrecen a sus empleados, para asi lograr
analizar si el tamafio influye en lo que se estd haciendo internamente en materia de salario
emocional. Como ultimo punto quisimos conocer en qué sector se encuentra la empresa en
donde trabajan, teniendo el rubro mas alto, el sector financiero y la consultoria. Igualmente,
tenemos informacion de unos sectores que no son convencionales que podrian brindar muy
buena perspectiva sobre las diferencias que estos tienen con los sectores que se podrian llamar

mas convencionales.

Entrando un poco al andlisis de los resultados que recibimos, nos gustaria empezar
entendiendo qué porcentaje de los encuestados manifiesta no recibir ningun tipo de salario
emocional, y encontramos un nimero alto del 22% para la evolucién y la fuerza que este tipo
de beneficio ha tenido durante los ultimos afios. Algo que logramos analizar es que, en algunos
casos, las empresas no realizan la comunicacion acertada de estos beneficios, haciendo asi que
el trabajador no tenga conocimiento alguno sobre los beneficios. Dentro de este 22%, la
consultoria constituye el 25% del sector en donde las encuestados no reciben ningun beneficio
emocional por parte de la empresa (Figura 1). Un aspecto que nos llama mucho la atencion ya
que el sector de la consultoria es de los mas grandes con un gran nimero de empleados y con
una relevancia muy importante en donde muchas empresas nuevas, ven empresas de
consultoria como un modelo a seguir pero que parece no tener en cuenta las nuevas tendencias

del mercado en materia de beneficios a sus empleados.
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No recibe ningun beneficio emocional

Consultoria
23%

Tecnologia
11%

Retail
1%

llustracion 5: Sector de la empresa en donde no recibe ningin beneficio emocional

Otro hallazgo muy importante es lo mas comdn que reciben los empleados de beneficio,
el 35% expresa recibir algin beneficio frente a la alimentacion, entre estos tener descuentos en
restaurantes, descuentos en plataformas de domicilios, bonos de alimentacion y alimentacion
cubierta por la empresa en respectivos horarios. En comparacion, el 50% de los encuestados
considera que recibir un beneficio en alimentacion es de alta preferencia, Unicamente el 12%
no considera que para ellos este beneficio tenga mucha importancia. Asi logrando entender
que, para la muestra encuestada, este beneficio es algo que es importante que una empresa
tenga en cuenta hacia sus empleados. Continuando en los resultados de las preferencias de los
beneficios, solo el 15% recibe algln beneficio asociado a la salud, pero el 48% manifiesta que
tiene una preferencia alta lograr recibir un beneficio de estos por parte de la empresa. EL 78%
siente necesario tener como beneficio dias de descanso remunerados por objetivos alcanzados,
pero lastimosamente en los resultados obtenidos, inicamente el 13% tiene un beneficio similar
a este en donde la empresa les entrega ciertos dias de descanso dependiendo de las politicas

internas o por las metas alcanzadas por parte del empleado (Figura 2).
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Nivel de preferencia del beneficio
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trabajo

mAlta - Media mBaja

llustracion 6: Nivel de preferencia del beneficio

Decidimos realizar otro tipo de pregunta en donde ponemos un escenario en donde el
empleado iba a cumplir la misma funcion, pero tenia dos opciones de contrato. El escenario 1
planteaba: recibir $1.000.000 de pesos y adicional un 15% de descuento en alimentacion o
recibir inicamente $1.200.000, esto con la idea de poder entender si un beneficio extra con un
menor salario monetario lograba tener alguna diferencia. Los resultados nos muestran que 2/
3 de los encuestados prefiere recibir mensualmente un mayor salario que recibir algin beneficio
adicional y un menor salario (Figura 3). Los resultados eran de esperarse ya que a simple vista
existen factores que pueden hacer preferir a las personas tener un mayor ingreso y no lograr
hacer unos calculos mas precisos entre que seria lo mejor si lo llegan a ver en términos

financieros.
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®mEmpresa A : $1.000.000 (Salario) + 15% Descuento en
alimentacidn

= Empresa B : $1.200.000 (Salario)

llustracion 7: Escenario 1: Preferencia salarial

El escenario 2 planteaba algo similar en donde recibian: Recibir $2.000.000 + 2 dias de
descanso remunerados o recibir unicamente $2.000.000. En los resultados logramos tener un
gran anélisis en la importancia que es tener dias de descanso para los empleados hoy en dia
(Figura 4), el 70% manifesto preferir recibir menos salario, pero contar con estos dos dias de
descanso, comenzando a darnos algunos resultados de lo que queremos lograr con esta
investigacion de lograr proponer un modelo de salario de beneficios para las empresas hoy en

dia teniendo en cuenta las tendencias globales de los empleados del futuro.
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= Empresa A : $2.000.000 (Salario) + 2 dias compensatarios
remunerados

= Empresa B : $2.200.000 (Salario)

llustracion 8: Escenario 2: Preferencia salarial

El Gltimo escenario que se le planteaba a los encuestados era recibir un salario de
$5.000.000 + Trabajo remoto + Auxilio de internet o un salario de $5.300.000 + Trabajar
presencial + 4 dias de vacaciones adicionales en el afio (Figura 5). En los resultados podemos
ver la tendencia de que los dias de descanso pueden tomar decisidén sobre tomar una opcion u
otra. El trabajo remoto que se pensaba era muy importante para la generacion que inicié su vida
laboral de esta forma no se refleja en los resultados de la pregunta, la mayoria de los empleados

no ve un problema en trabajar presencial teniendo un aumento en los dias de vacaciones.
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mEmpresa A : $5.000.000 (Salario) + Trabajo remoto + Auxilio de
Internet

Empresa B : $5.300.000 (Salario) + Presencialidad + 4 dias de
vacaciones adicionales en el afo

llustracion 9: Escenario 3: Preferencia salarial

5.1 Propuesta de modelo de compensacion salarial

Con la intencién de hacer una propuesta de modelo de compensacion salarial que
incluya beneficios emocionales no monetarios, se debe tener en cuenta lo recogido en la
investigacion en los tres ambitos de estudio: la literatura que se tuvo en cuenta, las entrevistas
que se hicieron a las compaiiias y los resultados obtenidos en las encuestas a personas naturales
frente a la implementacién e importancia del salario emocional en los esquemas de
remuneracion. Siendo asi, de la literatura se pudieron extraer conceptos e ideas que apuntan
hacia la afirmacion que José Manuel Vecino propone, en la que dice que menciona que la
capacidad de atraer, desarrollar y retener el talento existe cuando las compafiias cuentan con
modelos en los que se incluyan beneficios que respondan directamente a necesidades o
comodidades que demandan los individuos que se tienen como empleados al interior de la

organizacion. Otros factores mencionados en la literatura como la alta rotacion o el “burnout”
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de los empleados, se logran atacar y solucionar con estos beneficios, los cuales contemplan

dentro de su disefio, el bienestar mental, emocional y fisico de los empleados y sus familias.

Por otro lado, se pudo evidenciar en las entrevistas a las empresas, que existe
un esfuerzo muy grande de las mismas para incluir este tipo de beneficios y de salarios
emocionales, con el cual se busca responder a los intereses de la mayoria de los empleados hoy
en dia, lo cual termina por generar una identidad empresarial que produce lealtad y motivacion
por parte de los empleados. Dentro de todos los modelos que se revisaron, se encuentran temas
de desarrollo profesional y personal, beneficios de salud para los empleados y sus familias, e

incluso remuneraciones no monetarias que premian la antigiiedad de los empleados.

Ahora bien, el caso de las encuestas resultdé sorpresivo, en donde se hizo
evidente que la mayoria de las personas encuestadas prefieren que se les remunere con dinero
en vez de beneficios no monetarios que puedan llegar a representar un factor de bienestar para
ellos. Se debe resaltar que, dentro de las encuestas, se evidencié que la mayoria se encuentra

en el primer trabajo de su vida laboral, y son personas bastante jovenes con intereses muy

especificos.

Literatura Entrevistas a Encuestas a personas
organizaciones naturales

La atraccién y retencion Todas las empresas A partir de las encuestas se
del talento se hace posible | entrevistadas cuentan con pudo evidenciar que los
cuando un empleado es un programa robusto de nuevos profesionales con
feliz y se encuentra beneficios y salario edades entre los 22 y 24 afos
motivado por un conjunto | emocional para garantizar que fueron encuestados no
de aspectos empresariales y | el bienestar de los tienen una preferencia real
beneficios personales que | empleados por los beneficios
lo hacen aferrarse y emocionales, e incluso llegan
proyectarse al interior de Todas las compaiiias a preferir la alternativa de
una organizacion (José resaltan que la recibir mas dinero que un
Manuel Vecino) implementacion y continuo | beneficio no monetario.
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desarrollo de estos También indicaron que
beneficios, resultan ser muy | dentro de los posibles

positivos para los beneficios que ofrecen las
empleados, al igual que compafiias, tienen una fuerte
para la compafiia, ya que se | preferencia por los dias

hace evidente un libres, la posibilidad de
incremento en la capacidad | ausentarse, la alimentacién y
de trabajo y la el trabajo remoto.

productividad de esta.

Refuerza la necesidad de Refuerza la necesidad de No refuerza la necesidad de
que existan modelos de que existan modelos de tener salario emocional
salario emocional en las salario emocional en las dentro de la oferta laboral
empresas empresas

llustracion 10: Analisis cruzado

Al hacer el cruce de la informacion obtenida de las tres fuentes mencionadas anteriormente
(Tabla5), podemos ver que los resultados de las encuestas a las personas naturales no coinciden
con lo que la literatura y las empresas estan haciendo actualmente lo cual implica proponer un

modelo que contemple esta informacion.

Para esto, se disefid un modelo (Figura 5) donde se tenga en cuenta el factor de edad o de
posicién dentro de una compaiiia, el cual pueda servir como método de categorizacion de los
empleados, los cuales puedan ser agrupados de tal forma que se puedan proporcionar diferentes
beneficios 0 esquemas de remuneracion, segun los intereses o demandas de cada grupo de

empleados.

El modelo que se plantea tiene dos universos que buscan resolver dos grupos de necesidades
diferentes, dentro de lo cual, el universo de remuneracién emocional, puede ser acordado entre
el empleador y el empleado, segun los intereses y necesidades especificas que tenga el

individuo. Para esto las compafiias deben tener dentro de sus modelos de compensacion una
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serie de beneficios disponibles para los empleados que cumplan con unos requisitos que les
permiten acceder a los mismos en caso de asi quererlo. De esta forma se podra obtener la
mezcla de salario emocional y salario monetario correcta, para atender el bienestar de cada uno

de los empleados.

Posicién del

Empleado
___________________ I S

- Lista de beneficios
disponibles para la
Salario fijo correspondiente a
la posicion del empleado
Grupo de beneficios
escogidos por el 7
+ L SaI?rio en empleado segtin sus
dinero intereses
Salario variable -
correspondiente a la posicion
del empleado (en caso de que
- Salario Total

..................................... |

Remuneracion
Emocional
(beneficios)

Remuneracion
en Dinero

lustracion 11: Modelo de remuneracion

A continuacion, la imagen que relaciona el modelo propuesto con la pirdmide de Maslow, con
el fin de demostrar la relacion que existe entre lo propuesto y lo que la literatura plantea frente

al tema de investigacién (Figura 6) :




Necesidades atendidas
con beneficios

Necesidades
atendidas con salario
en dinero

llustracion 12: Relacion modelo propuesto frente a la literatura

6. Conclusiones

Dentro de lo revisado en esta investigacion, podemos encontrar tres grandes conclusiones
frente a la implementacion de modelos de remuneracion que contemplen el salario emocional
como un mecanismo de motivacion e incremento de la productividad de los empleados y las

compafiias.

En primer lugar, es correcto afirmar que este es un tema de estudio que se lleva revisando
desde hace muchos afios, el cual se sigue actualizando a medido que cambian las dindmicas
empresariales, y es algo que se puede decir que seguira evolucionando en funcion de las nuevas

practicas que se vayan implementando.

En segundo lugar, se puede afirmar que es evidente que las empresas de todos los sectores

e industrias estan dedicando mucho tiempo y recursos en la disposicion de estos modelos que
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incluyen el salario emocional, con lo cual buscan responder a las demandas que tiene el
mercado laboral desde los intereses y necesidades de los empleados. Dentro de todas las
empresas se pueden encontrar programas que evalUan el bienestar de los empleados y
permanecen en constante desarrollo de nuevas iniciativas que puedan generar atraccién o

retencion del talento para la organizacion.

Por ultimo, se pudo evidenciar que los individuos que se encuentran en una etapa temprana
dentro de la vida laboral tienen unas preferencias muy especificas que responden a intereses y
necesidades, producto del momento de la vida en el que se encuentran. Se pudo evidenciar que
estos individuos tienen mas interés por recibir mayores cantidades de dinero por el trabajo que
hacen, méas que acceder a paquetes de bienestar que les permitan tener beneficios extra a su
compensacion monetaria. Es importante rescatar que los beneficios como la posibilidad del
trabajo remoto y a posibilidad de disponer de tiempo libre para usarlo a su preferencia, son

cosas que resultan atractivas para el grupo de personas que se entrevisto en esta investigacion.

7. Recomendaciones

Para futuras investigaciones se recomienda disponer de méas tiempo y recursos, con lo cual
se pueda indagar de forma méas profunda en los modelos de compensacion que utilizan las
empresas y poder revisarlo por industrias o sectores econémicos, con el fin de cruzar esa
informacion con las distintas carreras profesionales y técnicas que acuden a estos sectores para
emplearse. De esta forma se podra entender mucho mejor el flujo del mercado laboral y como
el salario emocional juega un papel dentro del mismo para determinar la productividad de las

empresas.
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También se recomienda al momento de encuestar personas naturales, hacer lo posible por
tener un mayor alcance que permita incluir dentro de la encuesta individuos con mas variedad
de edades, carreras, situacion socio-econdémica, etc. De esta forma se podran obtener insumos
mucho mas veraces de lo que es la percepcion de los empleados frente al mercado laboral y la

implementacion de modelos de salario emocional.
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