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Resumen

Desde inicios del siglo XXI, es comdn escuchar la palabra retribucion emocional, es un
término que va sumando cada vez més relevancia en la actualidad y se convierte en gran reto
para la direccion de recursos humanos. Obligandolo a reinventarse, con el fin de elaborar
nuevos modelos, o esquemas de retribucion motivacional, de salarios emocionales y
retribucion intangible. Para luego identificar los aspectos que influyen en la motivacion de los
colaboradores en las organizaciones, con respecto a la retribucién emocional. Se pretende
conocer, como las personas de organizaciones como Eulen Colombia y Optica Rubi, perciben
la retribucion emocional vy, si esto mismo tiene incidencia en la motivacion laboral, desde los
diferentes puntos de vista. Como se pueden evidenciar los cambios dentro y fuera de las
organizaciones, en como competir con otras organizaciones que aplican la retribucién
emocional como impulsador y motivador laboral, desde diversas experiencias compartidas y
personales, por lo tanto, es importante comprender que las empresas siguen en constantes
cambios con adaptaciones a la nuevas necesidades y exigencias laborales. Las nuevas
generaciones y empleados de las organizaciones, tiene pensamientos nuevos y progresistas,
asimismo, entienden que deben estar a nivel de lo exigido, capacitarse y cumplir con los
requerimientos y perfiles de las diferentes vacantes; pero también demandan a su forma en
como desean ser retribuidos y remunerados. Por lo tanto, a través de diversas encuestas se
pretende entender y conocer estos pensamientos y percepciones, de como los trabajadores
pueden aportar desde los diferentes roles en la implementacion y, proporcionar nuevas
alternativas de retribucion emocional. Asi mimo, la forma mas viable que se encontrd para
obtener esta informacion, fue atreves de diversas preguntas, donde se pudiera comprender las
necesidades y opiniones de los diferentes participantes, asi mismo vislumbrar o analizar desde
la perspectiva social y administrativa; como poder generar oportunidades de mejora a los
lideres de las diversas organizaciones, por ello es que las empresas ahora trabajan mas
intensamente en verse no solo bien en cuanto a su infraestructura, si no también,
laboralmente, la cultura organizacional es ahora méas significativo para los empleados y las
empresas.
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Abstract

Since the beginning of the 21st century, it is common to hear the word emotional
retribution, It is a term that is adding more and more relevance nowadays. and it becomes a
great challenge for the management of human resources. Forcing it to reinvent itself, in order
to develop new models, or motivational reward schemes, of emotional wages and intangible
compensation. To then identify the aspects that influence in the motivation of collaborators in
organizations, regarding emotional retribution. The aim of this study is to find out how people
in the organisations Eulen Colombia and Optica Rubi perceive emotional retribution and
whether this has an impact on work motivation from different points of view. Also how
changes can be seen inside and outside the organisation, how to compete with other
companies that apply emotional retribution as a driver and motivator at work, from the
different shared and personal experiences, therefore it is important to understand that
companies are constantly changing and adapting to new needs and labour demands. The new
generations and employees of the organisations, have new and progressive thoughts, they
understand that they must be at the level of what is demanded, be trained and comply with the
requirements and profiles of the different vacancies; but they also demand the way in which
they wish to be paid and remunerated. Therefore, through various surveys, the aim is to
understand and get to know these thoughts and perceptions, how workers can contribute from
different roles in the implementation and provide new alternatives for emotional retribution.
The most viable way to obtain this information was through various questions, where we
could understand the needs and opinions of the different participants, as well as glimpse or
analyze from the social and administrative perspective, how to generate opportunities for
improvement to the leaders of the various organizations, which is why companies now work
harder to look not only well in terms of its infrastructure, but also labor, organizational culture

is now more significant for employees and companies.
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Perfil de integrante

Para esto se cuenta con Diego Mauricio Valencia Rodriguez, Administrador de empresas,
Gerente de Optica Rubi. Con ocho afios de experiencia en procesos de contraccion y
seguridad social para empresas temporales, liderando procesos, estructurando y modificando
contratos laborales para trabajadores en mision, supervisando las afiliaciones y radicaciones
de todas las entidades de seguridad social, también la depuracion de cartera, cobro de

incapacidades, descargos y manejo de otrosi a los contratos laborales.



1. Planteamiento del problema

La basqueda constante de personal eficaz, eficiente y motivado, es cada vez mas necesario,
para ello las organizaciones invierten en la seleccion de candidatos acorte a lo requerido por
las nuevas exigencias, pero también es necesario conservar el dinamismo durante su estancia
en las organizaciones; no es facil concebir el grado de estimulacion frente a la retribucién
emocional. No obstante, es posible abordarlo por estudios, trabajos de diferentes autores, que
permiten comprender desde su perspectiva algunas teorias frente a las retribuciones
emocionales.

Historicamente en inicio, el trabajo remunerado se conocid desde tiempo atrds en la
antigua Grecia, dandose de manera forzada o también retribuida a las familias y personas
cercanas al rey, las sagradas escrituras hablan de ello en el libro del antiguo testamento,
Levitico, Capitulo 19 Versiculo 13 del (NTV) Nueva traduccion viviente. “No defraudes ni le
robes a tu préjimo, No retengas hasta el dia siguiente el salario de tus obreros contratados
(2010). Para este momento, el esclavismo y la explotacion laboral, estaban presente y no
existia un regulador o intermediador, tuvieron que trascurrir muchos para oblar de igualdad y
equidad.

Con el pasar de lo tiempo, las personas y las organizaciones son cada vez mas rigurosas y
menos conformes a las retribuciones actuales, la calidad de vida y el bienestar de los
trabajadores es cada vez mas importante hoy dia, muchas corporaciones en alianza con las
compafiias buscan el bienestar y satisfaccion de los colaboradores, con el fin de influir en su
motivacion y mejorar de alguna forma su rendimiento.

Por lo tanto, se quiere investigar la forma como perciben las personas las retribuciones
emocionales, por ello contamos con la participacion de dos empresas para esta investigacion
con el fin de indagar algunos de sus colaboradores y entender un poco mas la forma como, se
conciben las retribuciones y motivaciones laborales.

Segln estudios de la Universidad de Warwick y del Wall Street Journal con Opener
Institute for People, cuando un empleado esta satisfecho con su puesto de trabajo es un 12%
mas productivo y un 31% mas eficiente. Todos estos aspectos intrinsecos de las personas,
relacionados con la eficiencia y la retribucion motivacional se encuentran asociados uno de
del otro, por lo tanto, juegan un papel fundamental. Al hablar de inconformidad salarial,
preguntar el por qué; los salarios son tan bajos, esto lo sefiala el director del centro de

desempefio econdémico de la London School of Economics (LSE) Joh Van Reen. En los



ultimos siete y ocho afios, el crecimiento salarial ha sido muy decepcionante en todo el mundo
(2008).

La globalizacion permite una mayor competitividad dentro de las organizaciones privadas
y publicas, segun diversas entrevistas realizadas a lo largo del tiempo, la respuesta a una
pregunta como. ¢(Por qué trabajar?, de alguna u otra forma, las respuestas encaminadas al
dinero como factor comun, sin embargo, con muchos ceros a la derecha de la cuenta bancaria,
no asegura la satisfaccién o motivacion laboral. A lo largo de la historia se han venido
agregando mayores investigaciones al respecto para resolver esta problematica, dentro de las
que se encuentra Marisa Elizundia, creadora de (ESB) de sus siglas en ingles Emocinal Salary
Barometer. Las empresas aun se encuentran en una problematica para motivar el personal, ya
no es suficiente la frase mencionada por algunos directivos “Debemos dar gracias que aun
tenemos trabajo” esto ya no es suficiente para las nuevas generaciones de jovenes y
profesionales que sus expectativas de vida son cada vez mas grandes y buscan alcanzar las
metas en el menor tiempo posible.
El estatus de comodidad y conformidad esta desmullendo y permite al mercado laboral ser
mas competitivo, basado esto en la teoria de Herzberg (1959), los sujetos que estan
satisfechos en puestos donde pueden desarrollarse mental y psicolégicamente estaran mas
motivados. Esta teoria si bien fue efectiva durante tiempo atras, ahora no es una ideologia de
los jovenes de la actualidad, estos buscan segin en una entrevista con la presidenta de
Manpowergroup Latam (2021) afirma lo siguiente “L0s jovenes buscan una organizacion en
la cual, ademéas de tener un buen sueldo, puedan aprender cosas nuevas, desarrollar sus
habilidades, tener un jefe que los motive y un gran equipo de trabajo”. Seglin empresas como
La Haus y BBVA PepsiCo, han identificado que los modelos tradicionales de recursos
humanos son anticuados y deben actualizarse, deberian ser mucho mas dindmicos y mas
exitosos
La fuente de motivacion, ahora en la organizacion ya no solo es el dinero, los colaboradores
buscan ahora mucho mas que esto, el emprendimiento y otras oportunidades de ingreso son
cada vez mas relevantes en los trabajadores; buscan espacios donde las empresas puedan ser
mas dindmicas, con horarios flexibles, dias libres por fechas especiales, espacios de
integracion social, trabajo en casa, que se reconozca mejores beneficios, proporcionan un
mejor clima laboral.
Segun un informe de la universidad del Rosario (2018) el 22% de los colombianos se
encuentran insatisfechos con su empleo, en Colombia cerca de uno de cada cuatro ocupados

desea cambiar de trabajo, la insatisfaccion debido a sus contratos, salarios y diversos aspectos,



inciden en la motivacion, a su vez no juega un papel fundamental dentro de las nuevas
estrategias de recursos humanos, y menos en lograr afianzar estrategias en la retribucion
emocional, siguen sin sumar un papel fundamental, para las personas que llaman recurso
humano, socios estratégicos y talento humano.

Por otro lado, fue la pandemia por el COVID 19, quien aumento la problematica y
genero un mayor incidencia en los factores motivacionales, durante este momento, las
organizaciones tuvieron que empezar a disefar estrategias para sobrevivir y no fue ajeno a
ninguna empresa, muchas de ellas no soportaron los cierres propuestos por los gobiernos,
segun lo reportado por DANE (2021) afirma que 509.370 micronegocios en Colombia
tuvieron que cerrar, con el pasar de los dias, muchas lograron reabrir al modificar su modo de
operacion o ventas de bienes o servicios cumpliendo con las normativa exigida por los
gobiernos.

Muchas empresas no lograron sobrellavarlo y su salida del mercado fue inminente, el
conocido caso de la Aerolinea Avianca, acogiéndose en mayo de 2020 al Capitulo 11 ley de
quiebra, entre estas muchas mas empresas. Ocasionando esto un déficit de muchos productos
e insumos necesarios. la ocupacion laboral era minima, calles vacias y trafico vehicular nulo,
algo que nunca se imaginaba y no se tenia presupuestado, como consecuencia de ello les
permitié a las empresas conceder vacaciones a muchos de los trabajadores, hasta anticipar y
causar sus vacaciones, todo esto autorizado y avalado por el ministerio de trabajo en
Colombia. Con el fin de no presidir de los servicios de muchos de ellos, aun asi, todo esto
solo daba lugar a generar falsas expectativas entre las personas, el descontento incrementaba,
la motivacion disminuia aceleradamente

Las estadisticas del ministerio de salud. las expectativas eran cada vez peores y la moral no
mejoraba en términos laborales y salariales, la regulacion inicial en algunas empresas no
acepta el aislamiento como incapacidad laboral y generan licencias no remuneradas,
originando descontento en trabajadores, el aumento de quejas y reclamaciones ocasiond que
ministerio de trabajo y ministerio de salud debieran trabajar en ello.

Despidos masivos empezaron aparecer, las compafiias no podian conservar los puestos de
trabajo, las ventas empezaron a disminuir paulatinamente, las producciones eran reducidas a
la mitad, el confinamiento obligaba a las empresas optar a trabajar en teletrabajo, o
alternancia y reducir los niveles de contagio, esto en cargos administrativos, ellos mismos
quienes debieron solicitar ajustes de salarios y otrosi al contrato de trabajo para realizar

disminuciones salariales en algunos casos.
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El déficit ocasionado postpandemia las organizaciones fueron impactadas
negativamente en su finanza, problemética que hizo redisefiar el presupuesto no solo de la
empresa en estudio y si no también muchas de las empresas a nivel mundial. Luego de un
estudio el banco Mundial quiso recopilar informacién por medio de encuestas en 60 paises

Como la COVID 19 Afecta a las empresas en todo el mundo a nivel de ventas
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Figura 1 Autoria Propia 2022

A pesar de la crisis, las empresas mantuvieron sus trabajadores

Sostenibilidad en puesto de trabajo
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Figura 2 Autoria Propia 2022
Pocas empresas estan adaptando soluciones digitales, especialmente en los paises méas pobres

y las firmas mas pequefias
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Figura 3 Autoria Propia 2022
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Sin embargo el trabajo en casa, fue un solucion provisional, en Latinoamérica segin la
revista Jounals (2002) y mas especificamente Colombia, las empresas sufren un flagelo
Ilamado incumplimiento o falta de compromiso, definido en otras culturas como falta de
disciplina, esta falta, propicia en los trabajadores, que tomaran tiempo laboral para realizar
actividades personales dentro de su jornada de trabajo, también para los mismo directivos, en
alguno casos, extendian la jornada de trabajo; desde altas horas de la mafiana hasta altas horas
de la noche, el trabajo hostigaba y se exigia ain mas que si se cumpliera un horario laboral de
ocho diarias. Estas inferencias entre un parte y la otra exigia mayor compromiso, pero este
nunca llego a darse en su totalidad, las necesidades de las personas son cada vez mas
complejas de estudiar y la razén de las motivaciones son cada vez mas incomprensibles,
finalizando el afio 2020, las organizaciones empezaron a normalizar su actividades, teniendo
que exigir nuevos protocolos para el trabajo presencial nuevamente, muchas personas exigian
que no se les obligara a asistir, que convivian con adultos mayores y podian contagiar a sus
familias, algunos personas dentro de las empresas no son responsables y no protegen de su
salud y la de los demas. (pags. 66-77)

Se esparcieron las noticias (2020), con casos de personas que salian de viaje o realizar
actividades cotidianas irrumpiendo en el aislamiento que inciden en la probabilidad de
contagio, algunos por el estrés de permanecer encerrados y no tener vida social optan por
buscar actividades que alegren y motiven su vida. Aspectos complejos y dificiles de manejar,
si un trabajador incurria en este tipo de faltas, la empresa no estaba en la potestad de
prohibirlo, dado que se encontraba fuera de su dominio prohibirle hacer o cohibir actividades
fuera de su lugar de trabajo o jornada de trabajo.

En términos generales los trabajadores no se encuentran conformes con diversos beneficios
otorgados por las empresas, o simplemente no son los beneficios buscados por el comun de
los trabajadores o buscan otro tipo de retribucion emocional mas relevante que permita el
crecimiento laboral de mejor forma.

Permanencia en una organizacion ya es igual que antes, donde los antecesores de nuevas
generaciones podian durar toda su vida de laboral hasta la jubilacion, las presentes generacion
prefieren algo mas dinamico, tener un amplio conocimiento en las muchas empresas del
mercado, buscar crecimiento profesional y personal, encontrar beneficios cada vez superiores
gue, en su anterior empleo, los individuos cada vez valoran mas sus retribuciones no
econdmicas por encima del mismo salario. La retribucion emocional cada vez adquiere mas

fortaleza y las organizaciones deberan conocer mas las necesidades de los trabajadores y saber
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qué es prefieren dentro y fuera de las empresas con el fin de generalizar transformar estas
necesidades en aspectos motivacionales para sus empleados y retribuirlos para aumentar su
motivacion.

La primera empresa de estudio serd Eulen Colombia SA. (2018). Empresas dedicadas a la
prestacion de servicio tercerizados de limpieza y mantenimiento, cuenta con un total de 2.400
empleados directos e indirectos, solo 80 de ellos es personal directo de la compafiia, no cuenta
con un esquema de retribucion intangible o emocional, realiza algunos de ellos como bridar
una poliza de seguros de vida. Pero solo a su personal directo. También realizar una vez al
mes un encuentro con el personal de limpieza y el gerente en un desayuno donde comparten
sus vivencias y aspectos que permitieron estar alli, como empleados ejemplares. también solo
el personal administrativo y directo laboran de lunes a viernes descansando el fin de semana.

La otra empresa Optica Rubi (2022), empresa dedicada a la prestacion de servicios de
optometria, cuenta con un total de 5 trabajadores y solo 3 son directos, empresas que se Vvio
obligada a cerrar sus puertas durante un largo tiempo por la pandemia, esta empresa no cuenta
tampoco cuenta con un esquema de retribuciones emocionales, algunas de los que ejecuta son,
darle dias libres a sus colaboradores, horarios flexibles, actividades de esparcimiento con el
fin de compartir con familias y amigos.

De esta manera y por lo anteriormente especificado se g requiere saber ;cual es la
percepcion de los salarios emocionales y conocer su incidencia en la motivacion laboral en los

trabajadores de las empresas Eulen Colombia S.A y Optica Rubi en el afio 2022
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2. Justificacion

Es oportuno abordar tematicas relevantes dentro del rubro de la especializacion de gerencia
estratégica de talento humano, permiten a las organizaciones actuales y futuras entender los
cambios solicitados por los nuevos mercados y los mismos colaboradores, no solo basta
reconocer a los empleados como socios estratégicos, también hacerlos parte del problemay la
solucidn, buscar un equilibrio entre los costos y los beneficios motivacionales que pueden ser
implementados a manera de retribucion intangible

Identificar la percepcion de trabajadores de las empresas en estudio, sobre la retribucién
motivacional. Asi mismo, no es posible asegurar o mucho menos afirmar que pueda aumentar
su rendimiento o su productividad, pero si lograr identificar, si estos aspectos motivacionales
pueden tener incidencia en su motivacién y probablemente en el desarrollo de tareas o
labores, encaminados a mejorar y propiciar un clima laboral optimo.

La importancia del desarrollo de esta hipotesis dentro de las organizaciones permite
evaluarse internamente y poder restructurar su modelo de pagos, teniendo en cuenta que no
solo es el salario. como fuente de pago; por una labor desempefiada, si no también, que
podemos bridarles otros beneficios adicionales a los colaboradores, y podemos tener mejores
resultados basados en empresas u organizaciones modernas que actualmente traban con ello, y

permiten proyectarse generando perspectivas modernas y viables.
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3. Objetivos

3.1.0bjetivo General

Analizar la percepcidn que tienen las organizaciones frente al retribucion emocional, y

su incidencia en la motivacién laboral.

3.2. Obijetivos Especificos

° Conocer la percepciéon de los trabajadores acorde al plan de retribucion
emocional que maneja el area de recursos humanos.

° Entender la percepcion de los directivos acorde del plan de retribucion
emocional en las empresas en estudio.

° Comprender las opiniones y propuestas de la retribucion motivacional

que se pueden implementar en las empresas
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4. Marco referencial

En el presente apartado encontrara las diferentes teorias que apoyan y argumentan la
tematica de investigacion

Segun Robbins (2004). La cantidad de recompensas que reciben los trabajadores y la
cantidad que debian recibir, los trabajadores buscan un lugar para estar satisfechos alli, la
perspectiva que se tiene de un trabajo u otro esta basado en experiencias y comentarios de
otros, donde se busca estar en lugar acorde a las necesidades o gustos de preferencia, por
tanto, la motivacion estd muy relacionada con la satisfaccion laboral, la satisfaccion laboral
esta sujeta a los que esperamos recibir adicional a nuestra retribucion por nuestro trabajo.

La retribucion emocional, es una remuneracion de bajo costo, poco utilizada, segun el
autor de libro Retribucion Emocional el sefior J Polo (2005), Propone “la retribucion es
monetaria debido a sus ventajas y su comodidad, pero también por comodidad se ha impedido
su evolucién hacia formulas mas creativas”. (pags. 13,26) también la sociedad avanza de
manera acelerada, la propia técnica de recursos humanos no puede lograr hacerlo de la misma
forma.

Un mundo con una retribucion no econdémica aln no existe y espera por ser creado, a un
cuando es mas econdmico, este exige un constante esfuerzo de la alta direccion. EI Autor
Chiavenato menciona “Las prestaciones sociales son ciertas gratificaciones y beneficios que
las organizaciones otorgan, a todos o un parte de sus trabajadores, en forma de pago adicional
a sus salarios” (p 319)

Chiavenato clasifica las prestaciones sociales, segun su obligatoriedad que a su vez se
clasifican en dos, los planes de prestaciones legales y las espontaneas. Las prestaciones
legales son las establecidas por la ley, las prestaciones espontaneas, son otorgadas a
generosidad de las empresas ya que estas no las exige la ley, tales como: gratificaciones,
comidas subsidiadas, transporte subsidiado, becas educativas, seguro de vida de grupo,
préstamos a los trabajadores, membresia para clubes deportivos, ayuda para gastos funerarios,
asistencia medico-hospitalaria adicional a las que otorgan las instituciones de seguridad

social, complemento de jubilacién o planes de seguridad social (P 346).

Las prestaciones sociales en razon a su naturaleza hacen referencias a esas prestaciones
monetarias 0 extra monetarias. Las monetarias se pagan con base a la némina, en dinero,

generando beneficios sociales derivadas de las mismas, tales como: vacaciones, aguinaldo o
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prima, gratificaciones, complemento de salario en ausencias prolongadas debido a
enfermedad.

Las prestaciones extra monetarias son servicios o facilidades ofrecidos a los
trabajadores, tales como: atencién medico-hospitalaria, comedor, atencion odontologica,
seguridad social y asesoria, club o agrupacion gremial, Transporte de ida y vuelta al trabajo,
horario laboral flexible (Chiavenato, 2007)

También menciona las prestaciones flexibles y lo describe con aspectos favorables,

otros no faralaes como:

e Seguro de vida de grupo

¢ Planes de atencion médico-hospitalaria gratuita o subsidiada

e Atencion médico-hospitalaria a accidentados o a sus dependientes

e Seguro médico-hospitalario para enfermedades prolongadas y casos de gravidez

e Programas internos de salud y bienestar
Prestaciones relacionadas con la jubilacién

e Planes de seguridad social

e Planes de pension o de compensacién de jubilacion
Prestacion de servicio para los empleados

e Planes de asistencia para el trabajador

e Cooperativas de crédito y financiamiento

e Seguridad social y orientacion

e Clubes o agrupaciones gremiales

e Comedores o incluso programas de dietas y orientacion alimentaria

e Servicios relacionados el trabajo, como guarderias comedoras, cafeterias, transporte
subsidiado, asistencia a las personas de la tercera edad, becas educativas. Dessler (pag.
506)

Las prestaciones sociales debido a sus objetivos se clasifican como asistenciales y
recreativos o complementarios. (Chiavenato, 2007) Las prestaciones asistenciales,
proporcionan condiciones de seguridad para casos imprevistos o de urgencia para el
colaborador y su familiar, entre los cuales se encuentran: atencién médico-hospitalaria,

atencion odontoldgica, ayuda econdmica por medio de préstamos, seguridad social,
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complemento de jubilacion o planes de prevision social, complemento de salario en
separacion prolongada por enfermedad, Seguro de gastos médicos mayores, Seguro de vida de
grupo o de accidentes personales, guarderia para hijos de trabajadores.

Las prestaciones recreativas buscan generar en el colaborador y en su familia
condiciones fisicas y psicolégicas para su salud en pro de su salud mental, tales como
diversion, descanso y uso de tiempo libre. Entre las cuales se encuentran: club o agrupacion
gremial, Areas de esparcimiento para descanso en el trabajo, Msica ambiental, Actividades
deportivas y comunitarias, Excursiones y paseos programados. Chiavenato (p 346).

La importancia que tienen los intangibles en una generacion de valor segun lo
defendido por Méaslow (1943) en su teoria de la motivacién humana, la forma de retribucion
tendria incidencia sobre la motivacion, y esta tendria una incidencia sobre la productividad.

Maslow Jerarquizo la motivacion en su teoria basado en las conductas humanas de las

siguientes formas

e Fisiologicas: Hambre, sed, refugio, y otras necesidades corporales del individuo
e Seguridad: Cuidado, y proteccion contra dafios fisicos y emociones

e Sociales: sentido de pertenencia y la aceptacion a la necesidad

e Estima: Factores internos como el respeto autbnomo de logro y reconocimiento

e Autorrealizacion: desarrollo del propio potencial

Segun Maslow si de desea motivar a un individuo es necesario entender y saber el
nivel de jerarquia en el que se encuentra. (Mazariegos, 2015)

Ruiz, Gago, Garcia, Lopez (2006) indican que las necesidades varian de un individuo
a otro, el impulso es provocado por un factor externo o por un estimulo interno aun a asi, pero
aun que varien.

El déficit ocasionado post pandemia dejo a las organizaciones impactadas
negativamente en sus finanzas, problematicas que hicieron redisefiar el presupuesto no solo de
la empresa en estudio y si no también muchas de las empresas a nivel mundial. Luego de un
estudio el banco Mundial quiso recopilar informacién por medio de encuestas en 60 paises

Otro enfoque que se debe abordar y que en algunas organizaciones lo tienen
implementado y que forman parte de sus planes de beneficios son los incentivos salariales, si
este sistema de compensacion motiva y suple las necesidades humanas del individuo; los
incentivos salariales, son la forma que tiene empresa de compensar o retribuir a los

trabajadores en una organizacion; y en contraparte el nivel salarial, es la cantidad de la
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compensacion en relacion al comparativo del mercado laboral y la estructura salarial, hace
parte de los rangos salariales asignados segun el nivel de cargo que exista en las
organizaciones.

El incentivo se convierte en el elemento aliado del departamento de recursos humanos
originando motivacion y productividad orientados al logro de objetivos especificos en la
planeacion estratégica.

De acuerdo con Roa y Castro (2019)(P.10). refieren que los incentivos se encuentran
implicitos en las personas y son tomados como el baluarte de la organizacion.

Los incentivos son medios efectivos para fomentar cambios significativos al interior de las
entidades, son fuente de motivacion para llevar a cabo una labor ya sea individual o colectiva. Los
funcionarios son la fuente més preciada para la sociedad y la entidad, generan beneficios
intelectuales que junto con los recursos disponibles conllevan a alcanzar los objetivos establecidos
por la empresa, obteniendo ganancias personales y organizacionales

Segun Madero (2019) “Todas las maneras y formas en las que un empleado puede ser
recompensado por su contribucion a los logros de la organizacidn estan consideradas como un
incentivo. Dependiendo de su naturaleza, estos pueden ser monetarios o no monetarios” (p.5).

El incentivo salarial es un mecanismo para motivar al trabajador, aun asi, se puede
determinar el incentivo salarial como factor insuficiente para motivar a los trabajadores,
también requieren otras alternativas salariales como pueden llegar a ser, el ambiente de
trabajo, reconocimiento, asi mismo lo plantea Mallin, Gammoh, Pullins & Johnson (2017)
citado por Madero (2019)(p.2). quienes sefialan que las bonificaciones influyen
favorablemente en un tiempo no prolongado y se requiere investigar sobre nuevas fuentes de
motivacién a bajo costo.

Detectaron en un grupo de vendedores que los bonos econdmicos y las comisiones recibidas tienen
un efecto emocional favorable, pero este es de corta duracion; es decir, el dinero se va en el
presupuesto del bolsillo y es utilizado inmediatamente en los gastos incurridos en el dia a dia,
propio de las necesidades de la persona que lo recibe. Por eso es necesario identificar formas
alternas de recompensar en el trabajo, con la finalidad de poder mantener interés en las actividades
que desarrollan las personas en un lugar de trabajo, que tengan efectos positivos, que no sean muy
costosos para la empresa y que sean bien utilizados por las personas.

Es posible determinar que la motivacion sea el incentivo salarial, que satisfaga las
necesidades del individuo, ahora es preciso hablar sobre el significado de satisfaccion laboral,
con el fin de comprender si tiene un efecto de bienestar hacia los trabajadores, para aumentar

su desemperio laboral o retener al talento humano.
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En consecuencia, uno de los principales pioneros en hablar de la motivacion es
Herzberg, en su teoria de los dos factores sobre donde refiere que existen factores intrinsecos
y extrinsecos. Los factores intrinsecos son aquellos en el que el individuo tiene el control,
aspectos en los que permiten y pude desarrollarse permitiéndose un crecimiento y los factores
extrinsecos o de higiene, son los factores externos, en el cual el individuo no tiene control y
que rodean su area laboral, tales como, politica administrativa de la compafiia, supervision,
salario, relaciones interpersonales y condiciones laborales.

Si bien es cierto que la satisfaccion laboral puede tener relacion directa entre
productividad o clima laboral, es entendida como algo subjetivo ya que para un trabajador la
satisfaccion laboral puede ser percibida con cumplir con su trabajo, para otros trabajadores lo
pueden interpretar qué beneficios aporta la empresa para sentirse satisfecho en su lugar de
trabajo, esto de acuerdo a lo que expone Bilbao J, Vega (2010) citado por (Marin, 2017) La
satisfaccion laboral en cambio, es un estado emocional positivo que se deriva de la percepcion
subjetiva de las experiencias laborales de un individuo, marcado por el balance final entre el
rol que cada trabajador quiere cumplir y el rol que finalmente desempefia (p.43).

En este sentido se puede llegar a conocer la percepcion de los colaboradores y
directivos, y si la retribucién emocional genera motivacion, productividad y retencién laboral
a su equipo a través de beneficios que puedan otorgar las empresas, segin Rocco (2009) . “La
expresion “salario emocional” puede ser entendida, acorde a diversos autores, como todos
aquellos factores no monetarios que hacen que los individuos se sientan conformes,
satisfechos y contentos con el trabajo y puesto que desempefian, su entorno y condiciones”
(p.6).

Segun Espinoza y Toscano (2020). “La retribucion emocional son todas aquellas
retribuciones no econémicas que un trabajador percibe con el fin de contribuir a que pueda
satisfacer sus necesidades personales y familiares. Se articula a través de su caracter no
simbolico” (p.78).

La retribucion emocional se refiere a aquella retribuciobn no econémica que no
solamente favorece la eficiencia en el trabajo por parte del trabajador, sino que beneficia a las
empresas, creando un mejor clima laboral, favoreciendo la conciliaciéon de la vida familiar y
laboral. (Gonzélez, 2017).

Al entender las necesidades de las personas, se puede decir que los trabajadores se
sienten motivados y con ello las empresas aumentan su productividad, segun Neyra (2018)

“Es importante notar como al desarrollarse més niveles es que se comprende mayores
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aspectos de las necesidades de las personas y lo que buscan para si mismos. Esto es relevante
dado que tiene un impacto en las personas” (p.6).

Como lo define Rivas (2018) “la motivacion laboral se puede llegar a entender como
la interrelacion del individuo y la motivacion realizada por la organizacion, esto con el fin de
crear presiones y/o estimulos para lograr un objetivo” (p.85).

Por otro lado, muchos concuerdan que los trabajadores motivados y satisfechos en su
lugar de trabajo tiene menos posibilidades de salir de la organizacién, donde su clima
organizacional es el idoneo gracias a la motivacion impartida por lideres y jefes de areas,
quienes son los encargados de generar o idear estrategias para mantener, retener y conservar
los mejores colaboradores para un bien comdn. que es el logro de objetivos.

La asignacién salarial monetaria no genera en el trabajador productividad, por lo
contrario, genera conformismo y limitacion a realizar las funciones de su perfil de cargo, ya

que no serd un factor motivador. Morales, J y Velandia (1999)
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5. Marco metodoldgico

En el siguiente apartado encontrara el enfoque del proyecto de investigacion de tipo
cualitativo, cuando hablamos en una investigacion y los métodos usados, es importante
conocer las diferentes tipos de metodologias existentes, y el por qué la seleccion de uno de
ellos para el desarrollo de la investigacion, hablar de los dos tipos de metodologia, la
metodologia cuantitativa aplica mucho mejor en la verificacion de hipotesis fundamentadas
en conocimientos teodricos existentes, por otro lado no se centra en explorar, describir o
explicar un Unico fenémeno, si no que busca identificar diferencias a partir de la muestra
hacia una poblacion, en la metodologia cualitativa inicia de fundamentos y premisas
radicalmente distintas a las establecidas, en diferentes investigaciones se prefieren este tipo de
investigacion por sus propiedad explicativas y exploratorias, también existen las metodologias
mixtas en donde se hace uso de las dos metodologias para la sustentacion su proyecto de
investigacion.

De esta forma se busca comprender y analizar la informacion suministrada por los
trabajadores de las empresas Eulen Colombia S.A y Optica Rubi, por medio de una
metodologia cualitativa que permite conocer, opiniones y experiencias de los colaboradores
de las dos empresas, con respeto a las percepciones que tiene cada uno sobre los salarios
emocionales dentro de la organizacion en donde laboran.

En esta investigacidn se utilizara un alcance de tipo correlacional, buscando encontrar la
relacién en la retribucién emocional y su incidencia en la motivacién laboral de las en las dos
empresas en estudio. De esta manera podemos encontrar resultados mas precisos e identificar
los aspectos sobre la retribucién, que emocionan y motivan a un individuo; permitiendo a este
inferir en su motivacion laboral, y otros aspectos que se logren identificar dentro de la misma
investigacion.

El tipo de poblacion utilizado sera el personal indirecto de las dos empresas con el fin de
tener un diagndstico o resultado de las percepciones por medio de preguntas y entrevistas
abiertas conociendo las pensamientos y opiniones basados en experiencias.

La muestra sera con 20 de trabajadores de manera aleatoria de la empresa Eulen Colombia
y 3 trabajadores de la empresa Optica Rubi

Para la recoleccion de informacion, se utilizara las siguientes herramientas: se realizara
encuesta, con preguntas elaborada por el investigador, en las que se abordaran los aspectos

necesarios para analizar y realizar el estudio,
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6. Analisis de resultados y discusion

Luego de haber utilizado como instrumento de investigacion una encuesta estructurada,
buscando entender la percepcion de la retribucion emocional y su incidencia en la motivacion
laboral, conociendo gustos y preferencias respecto a ciertos modelos de retribucion emocional
propuestos, la importancia de su implementacion y la necesidad de algunos para que este
modelo de retribucion sea cada vez mas real y menos ajeno para departamento o areas de
trabajo mas precisamente de recursos humanos.

En el siguiente apartado encontramos una vision holistica de realidad respecto a la
percepcion de los salarios emocionales, las personas seleccionadas para la encuesta fueron
desde directivos y jefes de area, coordinadores, auxiliares, entre otros cargos. Con edades
entre los 22 afios hasta los 56 afios de edad aproximadamente. Se dispuso de manera aleatoria
la seleccion de las personas en la participacion de la encuesta que pudieran contar con el
tiempo y disposicién para la realizacion de estas preguntas de seleccién multiple.

Una de las intenciones es conocer si la percepcion de la retribucién emocional, es
reconocido de forma positiva, negativa, o de otra manera, su significado sea desconocido, en
el desarrollo de la encuesta fue importante conversar un poco al respecto de la tematica y
conocer; si lo reconocian como un modelo de retribucion, todos habian escuchado de ello de
alguna forma, sabian del término y su aplicacion en empresas en las que habian trabajado
anteriormente. El total de la poblacion considera importante que sea implementado la
retribucion en las empresas de estudio, mas de la mitad del total de las personas encuestadas
consideran, que la retribucion emocional mejoraria en la estabilidad y disminuiria la rotacion
laboral de muchas organizaciones, no solo en la que se encuentran laborando.

También se logré comprender la necesidad, que ven en los modelos de retribucion
emocional, no solo sea una retribucién ocasional o pueda ser utilizado, para solventar la
dificultad econémica actual post pandemia, también poder implementarse de una manera
muchos mas formal dentro de las empresas. “seria algo, que me motivaria a continuar con la
empresa’.

Se puedo identificar, que no todos han sido retribuidos en al menos una ocasion en su
trabajo, aun cuando lo distinguen de manera positiva, se considera han tenido la oportunidad
de recibir otro tipo de retribucion, no a manera de dinero, si no impactando sus emociones y
sentimientos. “siempre me han pagado por mi trabajo con dinero, por mas que pienso no

recuerdo me pagaran de otra forma que no fuera esta” mas de la mitad de las personas,
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concuerda, que han sido retribuidos de forma diferente al factor dinero como modelo de pago
alguna vez.

Se proponen una situacion, solicitando quedarse luego de la jornada de trabajo, “no se
pagan las horas extras”, las horas extras en labores administrativas son cada vez menos
remuneradas, es tomado como un gasto y no un costo nominal. Se propone diversos modelos
de retribucién emocional como compensacién a su tiempo. Para ello, méas de la mitad eligen
ser retribuidos con tiempo remunerado, con dias de descanso o tiempo para poder realizar otro
tipo de actividades o diligencias personales. Otros prefieren ser retribuidos con bonos para
descuentos o compras, bonos Sodexo o tarjetas de descuento. “Cuando trabaje para Crem
Helado, no teniamos bonos, pero podiamos ir al congelador y pedir dos veces en el dia, un
helado para consumir en una hora especifica, no lo veia como algo positivo; hasta que trabaje
en otras empresas donde no hacian nada parecido y valore lo que hacian para darnos un
helado”, “trabaje para Cine Colombia, a todos, nos daban boletos o descuentos para asistir
con familiares y amigos a las diferentes salas de cine, en este tiempo pasaba mucho tiempo
viendo peliculas, unas buenas otros no tanto.”

Otros prefieren ser retribuidos con tiempo de recreacion y esparcimiento, “en un de mis
trabajos nos daban entradas a Piscilago por cumplimientos de ventas, pagando comisiones.”
Existen diversas experiencias de cada uno de los individuos, en cuanto a la forma que han
sido remunerados, pero todos concuerdan, que es motivador recibirlo. Otro prefiere ser
retribuidos con obsequios o detalles. “Trabaje para una empresa pequefia, en ella cada vez que
el jefe viajaba nos traia a mi y una compafiera, detalles, como perfumes, bolsos, maquillaje o
cualquier otra cosa que se le atravesaba en al camino junto con su esposa.” Las formas en la
que las personas son retribuidas son diversas, muchas maneras de compensar los trabajos y
retribuir a su esfuerzo y dedicacion. Como empresa no solo debe ser en dinero que debo
realizar el pago, tambien pueden generarse muchas otras formas de hacerlo. Encontrando en
ellos bienestar, satisfaccion por lo realizado, que esto haga parte de la cultura de una empresa
es estar en la misma linea de empresas modernas y exitosas como Google, Facebook, Apple y
Amazon. Son empresas con un concepto de cultura diferente al conocido, los antecedentes de
las empresas convencionales no concebian nada parecido. Sus instalaciones estan disefiadas
con espacios de descanso, sofés para relajarse en algin momento de la jornada, lugares de
video juegos, cafeterias donde tomar todo lo que necesitan o quieran, canchas deportivas para
realizar diversas actividades deportivas, mesas de ping pong, horario o jornadas flexibles.
Todos estos beneficios son cada vez mas imitados e implementados en organizaciones

convencionales.
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Se pregunta si tienen la oportunidad de elegir como ser retribuidos con una serie de
opciones, la mayoria prefiere contar con horarios flexibles, argumentando que la cuidad de
Bogotd Colombia es cada vez mas complejo, desplazarse de un lugar a otro, “pierdo muchas
horas en el transporte publico”, “me gasto en promedio una hora y media en la moto para
llegar desde Soacha hasta Bogotd” algunos manifiestan que deben iniciar su dia desde
tempranas horas del dia, algunos estudian, “Trabajo para un cliente que el dia viernes, salimos
después de medio dia, hace que las personas sean mas productivas durante la semana por salir
temprano.” Por el tiempo de trasporte, por las distancias del lugar de residencia y el trabajo,
por encontrarse en casa con su familia antes de tiempo, muchos prefieren un horario flexible
como un modelo de retribucion emocional favorable. Otro grupo de personas prefieren los
dias remunerados o dias descanso.

Solo, unos pocos prefieren espacios de distraccion y reconocimientos o diplomas como
eleccion para ser remunerados emocionalmente. Consideran gratificante pero actualmente las
necesidades y las preferencias son otras.

Tambien buscando conocer si la retribucion emocional puede ser factor influyente en la
motivacién, mas de la mitad consideran estar totalmente de acuerdo en ello, concuerdan que
la retribucion emocional aplicada de forma correcta puede influir en la motivacion laboral, y
las personas pueden encontrase mucho mas satisfechas en su trabajo, es comun oir que las
empresas compiten para acreditarse como la mejor empresa para laborar en Colombia. Existe
un ranking para ello a nivel mundial, evaluando muchos aspectos y criterios para evaluar esta
posicion. Segun LinkedIn (2022) el conglomerado Grupo Aval al se encuentra como la mejor
empresa para trabajar en Colombia.

Maés de la mitad de personas piensan que las empresas deberian implementar o afadir
nuevos modelos de retribuciones emocionales en contraprestaciones a los servicios y labores
desempeias todos los dias, “si la empresa lo usara habitualmente no me haria pensar en
buscar otro empleo a menos que mis expectativas salariales estén muy por debajo del comun
de los otros”.

La rotacion de personal tambien es un factor que impacta negativamente la organizacion, la
alta rotacién y la inestabilidad laboral para algunos puestos de trabajos mas en éareas
operativas, hace que factores como la retribucion emocional pueden impactar positivamente y
disminuir la rotacion en gran medida, mas de la mitad de los encuetados considera como
factor que determina la permanencia en una compafiia puede ser este tipo de modelo de pago.

Tambien es considerable que todos estan de acuerdo que la retribucién emocional es un

factor influyente en la productividad laboral, tal como lo menciono unos de los encuestados,
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salir el dia viernes temprano, permite que todos sean mas productivos durante la semana para
poder culminar con éxito todas la tarea para el dia viernes.

Luego de abordar diferentes aspectos se hace un pregunta situacional para conocer el grado
de influencia que tiene la retribucion emocional en cada uno de la personas, para ello se les
pide encontrarse en un situacion donde han sido seleccionados para otro empleo, con mayor
salario pero sin ningn modelo de retribucién emocional, pueden influir para tomar una
decision, todos concuerdan que si es un factor que infiere al momento de tomar una decision y
no toman como definitivo por varia aspectos, “ no cambiaria comodidad por un poco de
dinero, o mayor estrés.”, “calidad de vida no es igual a mas dinero” diversas opiniones y
argumentos para reconocer que un ambiente positivo, saludable y agradable donde existan
algunos o pocos beneficios como retribuciones emocionales, permite a las personas pensar
mucho antes de cambiar de lugar de trabajo. Todos concuerdan, hacerlo por un crecimiento
profesional o una suma considerable de dinero para no pensarlo mucho y cambiar de trabajo.

Luego de investigar algunas empresas y los modelos de retribucion que utilizan, pueden ser
adoptados por estas empresas tales como es el caso de Johnson & Johnson, para algunos de
sus empleados ofrecer un seguro privado, tambien pueden comer y beber gratis dentro de la
empresa (As, 2022) en Nestlé aplican beneficios similares como poder tomar bebidas
calientes en cualquier memento para los colaboradores, el caso de Postobon que permite que
los empleados puedan ingerir bebidas gratis dentro de la empresas.

En el resultado de esta encuesta tambien se logro identificar a la retribucién emocional,
como es percibida, positivamente, es deseable y deberia ser implementada o disefiarse nuevos
métodos de pago emocionales para los trabajadores de la empresa; sean pequefias o grandes.
Tambien se logré examinar los métodos pueden ser diversos, es importante escuchar mucho
mas las opiniones de los trabajadores y reconocer sus percepciones al respecto, pueden arrojar
nuevas maneras de implementar y que estan sean recibidas de mejor forma. Como puede
influir en la motivacion y productividad laboral en el ejercicio y uso de la retribucion
emocional. Tambien se logro conocer algunos pensamientos e ideas de para la
implementacién de este modelo de pagos en las organizaciones, como infiere en ello tambien
la rotacion de personas y el factor de retencion que ejerce en los trabajadores para irse a otro
lugar por un mayor salario.

Dentro de los aspectos no resueltos fue saber sobre otros métodos de retribucién emocional
de acuerdo a la experiencia y vivencias de los encuestados abordarlo desde la perspectiva de
ellos en la implementacién actual, adicional a ello factores motivadores que encuentran

favorables que la empresa utiliza pero no usa como un modelo de retribucién emocional y
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puede ser restructurado para su implementacion como factor influyente, o factores negativos
que desencadenan en aspectos negativos producidos por la empresa o empresas, ocasionados
en tomar la decision de buscar nuevas oportunidades relacionados con la retribucion
emocional.

Se recomienda a las dos empresas revisar sus modelo de retribucion salarial y dentro poder
incluir este sistema de pago que es la retribucion emocional como alternativa para poder
compensar la falencia en algunos aspectos econOomicos o incrementos salariales en
contraprestaciones a los servicios prestados por los colaboradores, tambien es necesario que
se hable mas de ello al respecto dentro y fuera de las empresas, que es un tema que se pueda
debatir para encontrar sus pro y sus contra en la implementacion de las empresa, que sean
cada vez mas las empresa que lo usen como alternativas de pagos y sean cada vez mas los
colaboradores felices y satisfechos en los lugares de trabajo, que no se hable mas de empresas
con culturas adaptando sistemas de retribuciones emocionales.

Por otro lado, tambien se sugiere que utilizarlo como herramienta para frenar o disminuir
la rotacién de personal cada vez mas alta en la empresa, encontrando el factor que
desencadena la rotacion y aplicar ahi alternativas de retribuciones emocionales para
minimizar el impacto negativo en gastos de seleccidn, reclutamiento capacitacion y otros que
impiden pensar en otras cuestiones a los lideres de areas en donde la rotacion es muy alta.

De otra manera cuando se pretende discutir y proponer ideas y alternativas con los diversos
autores, que segun Claudia Gémez (2011) quien expone los beneficios que trae la ejecucion
de ellos en algunas empresas colombianas, manifiesta la incidencia en a la retribucion
emocional con la motivacion laboral, colaboradores motivados se empefian mas en la
realizacion de sus tareas una persona satisfecha lo trasmite y refleja en sus labores. Sin
embargo, manifiesta que la diversidad cultural hace un poco mas complejo su aplicacion por
ello es trabajo de la direccion de recursos humanos trabajar en la unificacion de sistemas que
integren la diversificacion de personas y culturas dentro de la organizacion, darle mayor
ventaja a la implemetacion de la retribucion emocional.

Dicho de otra manera, concuerda con el autor Manuel Cervantes (2005) que manifiesta que
“La presencia no es lo mismo que el rendimiento. La valoracion de un empleado depende de
su rendimiento y del valor que aporte al negocio, no de las horas de presencia en la oficina.”
(pag. 5) que tambien hace parte de una cultura basada en la confianza no en el control,
horarios flexibles o la optimizacidn de los horarios de trabajo no disminuyendo la carga de
trabajo, la flexibilidad laboral permite equilibrar el trabajo y la vida personal contribuyendo

en su energia, N0 es necesario estar ocho horas de trabajo, hacer lo mismo que se pueden
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realizar en menos tiempo de trabajo, algunas empresas consideran importante el
cumplimientos de un horario de trabajo que el mismo rendimiento o resultados , cuando
hablamos de colaboradores motivamos pueden lograr el mismo objetivos que requiere en un
jornada de trabajo, en menos tiempo y ocupar su tiempo en otros objetivos importante para la
compafiia. Al finalizar la semana muy seguramente logramos mas de lo solicitado y podemos
dar tiempo libre a estas personas.

De hecho, la era digital hace que un colaborador no necesite estar por completo dentro de
un lugar de trabajo, al realizar sus labores, facilita que sea eliminada las barreras fisicas,
permite a la flexibilidad permanecer en causa y hacer sus actividades personales eliminado los
desplazamientos, el estrés que este contribuya, también facilita compartir mucho més tiempo

con su familia y estar al pendiente de lo ocurrido en casa y su trabajo.
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7. Conclusiones

La evidencia presentada anteriormente demuestra que finalmente las empresas si
emplean estrategias de retribucion emocional luego de pandemia algunas herramientas que
estuvieron por obligacion durante el aislamiento, perduraron y se entendié que el un
colaborador no necesita de estar presente durante un jornada de ocho horas diarias, para
desarrollar su labor o funciones, basta con que este con las herramientas o instrumentos
necesarios para desarrollar un tarea para comprender que la productividad no esta basada en
un control por el lugar o sitio de trabajo.

Las organizacion ahora permiten a sus trabajadores continuar con el teletrabajo o
intermitencia presencial, teniendo ahora la oportunidad de laborar desde casa, y otros dias
donde deberan asistir a las oficinas o lugar fisico establecido por la empresa, de esta manera
luego de diversas consultas a otras personas, esta retribucion no salarial, que se vuelve un
salario emocional permite a los trabajadores estar mas motivados de esta nueva cultura de la
empresa, y comparte con otras personas sus experiencias de trabajar desde casa. Ahora
contamos con mas tiempo, para realizar otras tereas personales y estar mas pendientes de las
tareas y obligaciones de la casa.

Es maés, se encuentran otras empresas, que no tienen la facilidad de permitir a los
trabajadores laborar desde casa, por su sistema de operacion u otras razones de peso, pero
permiten a los trabajadores descansar el dia sdbado, o algunas que solo laboran de lunes a
viernes, salir al sobre el medio al finalizar la semana si todas las tareas se encuentran
terminadas y no tienen nada pendiente.

No hay que olvidar a muchas empresas que ain no utilizan ninguno de los modelos
expuestos de retribucion emocional y se puede concluir que se llegaran a encontrar en un
dilema cuando muchas mas empiecen a implementar estos sistemas de retribuciéon y se
encuentren como empresas donde tal vez nadie quiera trabajar o nadie quiera emplearse, el

redimiendo del personal no sera el mejor y por lo tanto no seran lo bastantes competitivos.
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8. Recomendaciones

Se sugiere a las dos empresas empezar a realizar mas alternativas de pago emocional, la
retribucion emocional en ambientes de trabajo mucho mas motivados como pueden ser
horario flexible, para las empresas Eulen Colombia, quien pueden para algunos de los
trabajadores, emplear el horario flexible.

También la alternancia presencial y poder trabajar desde casa para algunas &reas en
especifico, posibilitando desarrollar las actividades, no obstante, para aquellos que trabajan
desde la oficina, pueden empezar a implementar el viernes con una jornada de medio tiempo
teniendo como regla, el cumplimiento de todas las tareas y no contar con pendientes al
finalizar la su jornada.

Asimismo, es posible implementar dias compensatorios para la Optica, para no dejar de
atender o tener la Optica se puede rotar el personal para que no se encuentre cerrado,
entendiendo que para este servicio siempre debe estar la atencién al publico. Encontrando
posible modificar el horario en algunas oportunidades para ingresar mas temprano del horario
establecido y salir mucho mas temprano.

Por otro lado, también es posible contar con otros motivadores como capacitaciones,
otorgarles beneficios con posibilidad de incrementar sus conocimientos profesionales y
personales. Para ello es necesario solicitar apoyo a las ARL, cajas de compensacion,
operadores de pago, y cualquier otro apoyo de terceros que permitan a los colaboradores
superarse asimismo sin necesidad de incurrir en algin costo, o por lo menos, no un costo

bastantemente alto.



Anexos

Encuesta

Encuestas de Retribucién emocional y su
incidencia en la motivacién laboral

Encuestadon Diego Mauricio
Walencia Rodriguez = Estudiare de |a Universidad Uniagustiniana

Proyecio de investigacion para

trabajo de grado de especializacion

Objetive: La participacion de

esta encuesta pemmite identificar coma e pencibe la retribucion emocional a
manera de salario en |a empresa y su incidencia en la motivacion laboral,
tambidn servird de andlisis para identificar las necesidades de los
trabajadores ¥ sus Talencias en aspectos socisesondmicos.

La recoleccion de esta
inforrmacion garantizard el ejencicio de los derechos de los thulares de los
datos personsles que establece la Ley 1581 de 2012,

{ﬂn diego. valenclan@uniagustiniana.edu.co (na compartidos) Cambiar de cuenta

2 Boredor guardass

La implementacion de la retribucicn emocional en la empresa es de fundamental.

() &) Totalmente de acuerda
(:] B} Extoy de scuerds
() C) En desacuerdo

[:] D) Tatalmente &n desaciierda
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La transformacion e Integracian de los salarios emocionales es indispensable para
los trabajadores.

(_:l &) Totalmente de acoerdo
I::l B) Estoy de acuerdo
() C) En desacuerde

I::] D) Totalmente &n desscuerda

Ah sido retribuido de alguna forma emacional en su trabajo

I::l &) Totalmente de acoerdo
I,':] B) De acwerda
() C)En desacuerds

(:] D) Totalmente &n desscuerda

Se solicita quedarse luego de culminar la jomada de trabajo, y para ello, me
gustaria ser retribuido emocionzlmente de |z siguiente manera

D A) Retribucion con tiempoe nemunerado
B} Retribucidn con banos o descusnios pars compras
OB} pa P
I,':) C) Retribucion en tiempo de esparcimiento Y recreacian

() D) Con absequias v atres detallas



Me gustaria ser retribuido con alguno de los siguientes métodos de retribucion
emocional.

() h) Expacio de dstraceion
B} Horario Mexitle
) Actividades Flaicas

E) Recanocimienta diplomas y cenificados

O
O
() D)Dias libres
O
Q

F) Capatilaciones

Considero que la refribucicn emocional puede influir an la motivecion laboral

() a) Totalmente de sciserda
() B)Estoy de acusrds
() D) En desscwerda

() E) Totalmente en desacuerdo

Estoy convencido, la empresa para la que laboro implementa la retribucicn
emocional como un models de motivacicn laboral

() A Totalmente de scuerda
i) B} Estoy de acuerds
() C) En desacuerdo

i) D) Totalmente en desacuerds
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Me gustaria que la empresa implementara o anadiera modalidades de retribucion
emocional dentro sus modelos de pagos.

() &) Tatalmente de acuerdo
() B)Estoy de scuerds
() C)En desacierdn

() D) Totalmente sn desacusrds

Considero coma factor determingzte, en la permanencia en una empresa, la
implementacion de la refribucién emocional.

() A) Totalmente de acwerda
() E)Estoy de acuerda
() C)ER desacisrde

() D) Totalmente en desacusrds

Pienso en |z retribucion emocional, como factor influyente en |a productiva laboral.

() A) Totalmente de acwerda
() B)Estoy de acuerda
() C)En desacuerdn

() D) Tatalmente en desacuerda



Ah sido seleccionado para un emples con mayor salario, pero sin ningun modelo
de refribucion emacional puede influir 2 la hora de tomar una decision

() A) Totalmente de acuerda
() B)Estoy de acuerdo
() €} En desacuerds

() D) Totalmente en desacuerdo
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La implementacion de la retribucién emocional en la empresa es de fundamental. Se solicita quedarse luego de culminar la jornada de trabajo, y para ello, me gustaria ser retribuido
22 respuestas emocionalmente de la siguiente manera

22 respuestas

@ A) Totalmente de acuerdo

@ B) Estoy de acuerdo

@ C) En desacuerdo

@ D) Totalmente en desacuerdo

&

@ A) Retribucién con tiempo remunerado

@ B) Retribucién con bonos o descuentos
para compras

@ C) Retribucién en tiempo de
esparcimiento Y recreacion

@ D) Con obsequios y otros detalles

La transformacion e Integracion de los salarios emocionales es indispensable para los Me gustaria ser retribuido con alguno de los siguientes métodos de retribucién emocional.

trabajadores. 22 respuestas
22 respuestas

@ A) Totalmente de acuerdo

@ B) Estoy de acuerdo

@ C) En desacuerdo

@ D) Totalmente en desacuerdo

Ah sido retribuido de alguna forma emocional en su trabajo
22 respuestas 22 respuestas

@ A) Totalmente de acuerdo

@ B) De acuerdo

@ C) En desacuerdo

@ D) Totalmente en desacuerdo

@ A) Espacio de distraccion

@ B) Horario flexible

@ C) Actividades Fisicas

@ D) Dias libres

@ E) Reconocimiento diplomas y
certificados

@ F) Capacitaciones

Considero que la retribucion emocional puede influir en la motivacién laboral

@ A) Totalmente de acuerdo

@ B) Estoy de acuerdo

@ D) En desacuerdo

@ E) Totalmente en desacuerdo
@ C) De acuerdo
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Estoy convencido, la empresa para la que laboro implementa la retribucién emocional como un Me gustaria que la empresa implementara o afiadiera modalidades de retribuciéon emocional
modelo de motivacion laboral dentro sus modelos de pagos.
22 respuestas 22 respuestas

@ A) Totalmente de acuerdo

@ B) Estoy de acuerdo

@ C) En desacuerdo

@ D) Totalmente en desacuerdo

@ A) Totalmente de acuerdo

@ B) Estoy de acuerdo

@ C)En desacuerdo

@ D) Totalmente en desacuerdo

Pienso en la retribucién emocional, como factor influyente en la productiva laboral. Ah sido seleccionado para un empleo con mayor salario, pero sin ningin modelo de retribucién

22 respuestas . . . .
P emocional puede influir a la hora de tomar una decision

22 respuestas
@ A) Totalmente de acuerdo

@ B) Estoy de acuerdo
@ C) En desacuerdo

® A) Totalmente de acuerdo
@ D) Totalmente en desacuerdo @ B) Estoy de acuerdo
@ C) En desacuerdo
@ D) Totalmente en desacuerdo

63,6%
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