Salario emocional un estudio comparativo entre Colombia y Chile revision teorica.

Angie Lorena Castillo Mora
Biviana Stella Estrada Retiz

Claudia Constanza Lopez Bello

Universitaria Agustiniana
Facultad De Ciencias Econémicas y Administrativas
Programa De Administracion De Empresas

Bogota D.C.
2018



Salario emocional un estudio comparativo entre Colombia y Chile revision teorica.

Angie Lorena Castillo Mora
Biviana Stella Estrada Retiz

Claudia Constanza Loépez Bello

Director

Carlos David Martinez Ramirez

Trabajo de grado para optar al titulo de Administrador de Empresas

Universitaria Agustiniana
Facultad De Ciencias Econémicas y Administrativas
Programa De Administracion De Empresas

Bogota D.C.
2018



Resumen

La presente investigacion tiene como fin realizar un estudio comparativo entre Colombia y
Chile en cuanto a la aplicacion de estrategias que estdn implementando las compaiiias para
mejorar el clima organizacional, retencién de personal y mejorar la productividad para el
cumplimiento de objetivos. Se realiz6 un estudio de revision documental y bibliografico en
libros, revistas, monografias, tesis, paginas web sobre satisfaccion laboral, incentivos no
monetarios, salario emocional. Los resultados de esta investigacidn muestran necesidades de
bienestar y compensacidon no salarial que permiten poner en marcha planes y estrategias
para que los colaboradores tengan mayor sentido de pertenencia; al analizarlo frente a la
productividad empresarial se convierte en una accidén econdmica por un servicio prestado, el
objetivo es encontrar un punto de equilibrio entre la compensacién no salarial y la

productividad, optimizando recursos y mejorando los desempeiios.

Palabras claves: Salario emocional, clima laboral, remuneracién, rotacion de personal,

productividad



Abstract

This research Project has a certain goal which it is to make a comparison between Colombia
and chile, related to a specific topic which is focus on how to put in practice some strategies
in enterprices where the main ideas are to improve the work environment, provide good
benefits to the workers, in adittion improve the proactivity of employees and make sure that
the goals that the company has are able to be achived. This reaserch Project was able to be
done base on the academic content,for instance, company magazines, monograhies,
stadistics about the opinién some employees and websides about work satisfaction, cashless
incentives and emotional payments. The results of this research shows The results of this
research shows the necessary to improve non-salary compensation which allows to
implement plans and strategies that help the employees out to get a greater sense of business
productivity, in this way it’s possible to obtain an economic action for a service given. To
conclude, the aim is to find a balance between non-wage compensation and work capacity,

by the way improving resources and the worker’s performance.

Key words: emotional salary, work enviroment, cash incomes, workers, productivity.



Glosario

Ascensos: Subir de categoria, teniendo en cuenta elementos como la formacién del
trabajador, méritos o antigiiedad.

Ausentismo Laboral: Es toda aquella ausencia o abandono del puesto de trabajo y de los
deberes ajenos al mismo, incumpliendo las condiciones establecidas en el contrato de trabajo.

Beneficios sociales: Servicios que ofrece una empresa a sus empleados

Calidad de vida: Todos los factores que contribuyen al bienestar de un ser humano.

Clima laboral: Ambiente de trabajo que influye en la realizacién de las diferentes
actividades en una empresa.

Capacitacidon: Un conjunto de actividades didacticas orientadas a suplir las necesidades de
la empresa y que se orientan hacia una ampliaciéon de los conocimientos, habilidades y aptitudes
de los empleados.

Contrato Laboral: Acuerdo entre dos partes donde intervienen el empleador y el
trabajador con el fin de establecer los derechos y obligaciones de los interesados.

Compensacion: Indemnizacion monetaria o fisica que se le otorga al talento humano a
cambio de la prestacion de sus servicios.

DANE: Entidad Colombiana de investigaciones y estadisticas en aspectos econdémicos,
poblaciones y calidad de vida de la poblacion.

Desempefio: Es el rendimiento laboral y la actuaciéon que manifiesta el trabajador al
efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo.

Emociones: Son estados de dnimo en las personas que se producen por un impulso a los
sentidos, recuerdos, necesidades que se ve reflejado en gestos, actitudes, acciones y
comportamientos.

Employer Branding: Proceso por el cual una organizacion desarrolla su imagen con el
objetivo de atraer y fidelizar al talento. Es una estrategia que combina el marketing y los recursos
humanos para conseguir un buen posicionamiento en el mercado laboral.

Empoderamiento: Proceso por el cual las personas fortalecen sus capacidades, confianza,
vision y protagonismo como grupo social para impulsar cambios positivos de las situaciones que
viven.

Equipo: Grupo de personas que se organiza para realizar una actividad o trabajo.



Estimulo: Es un reconocimiento, un visto bueno, una muestra oportuna de afecto.

Estrategia: Es un plan o proceso que se puede regular dentro de una compaiiia, con la
finalidad de cumplir con un conjunto de reglas y objetivos para aseguran la toma de
decisiones 6ptimas en cada momento.

Incentivo: Estimulo que se ofrece a un empleado por el logro de los objetivos.

INE: Organismo estatal chileno que realiza censos en la poblacién y estadisticas
econdomicas.

Legislacion: Conjunto de leyes dispuestas por organismos competentes de un pais para
regular el comportamiento de las personas.

Necesidades: Un sentimiento de privacion respecto a una satisfaccion general, vinculada a
las necesidades basicas humanas.

PIB: Bienes y servicios producidos por un pais.

Remuneracién: Es el proceso que incluye todas las formas de pago o recompensas que se
entregan a los trabajadores.

Retribucion extrasalarial: Beneficios percibidos por un trabajador tanto econdmicos como
en especie.

Rotacion de personal: Tiempo en que los empleados permanecen en una compaiiia y la
frecuencia que son reemplazados.

Salario: Contraprestacion econémica que recibe un trabajador.

Salario emocional: Retribuciones no monetarias que ofrece una empresa a los empleados.

Satisfaccion laboral: Conformidad del empleado en cuanto a sus condiciones laborales.

Teletrabajo: Actividad laboral que ejerce un trabajador fuera de las instalaciones de la

empresa.
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1. Introduccién

Algunas empresas en Colombia y Chile, en los dltimos afios, han implementado actividades
orientadas a la satisfaccion del cliente interno, en otras palabras, han prestado mas atencién al
bienestar para los colaboradores; entre estas actividades se destaca los diagndsticos técnicos que
permiten identificar las percepciones y expectativas del talento humano, con miras al incremento
en la productividad de la empresa o la retencidn del personal, entre otras variables.

Chile, siendo un pais considerado con una economia emergente, cuenta con empresas que
desarrollan estrategias en salarios emocionales como lo son: tiempo en familia, dias
compensatorios, eventos de bienestar y lugares de relajacién. A su vez, en Colombia, por la
llegada de nuevas multinacionales americanas y europeas, en los tltimos afios ha incrementado la
implementacidn del salario emocional, el cual ha sido impulsado en su mayoria por los mismos
empleados, quienes, en algunas organizaciones se han beneficiado del teletrabajo en los dias de
pico y placa, se les ha concedido el dia de cumpleafios como compensatorio, flexibilidad a la hora
de otorgar vacaciones, la asistencia de los padres a las tutorias y presentaciones artisticas de sus
hijos en los colegios, entre otros.

Sin embargo, los resultados de esta investigacion revelan necesidades de bienestar y
compensacidon no salarial que permiten poner en marcha planes y programas de bienestar,
motivacion, sentido de identidad y pertenencia; al analizarlo frente a la productividad empresarial
se convierte en una accidbn econdmica por un servicio prestado, el objetivo es encontrar un punto
de equilibrio entre la compensacion no salarial y la productividad, optimizando recursos y
mejorando los desempeiios.

Teniendo en consideracion los antecedentes expuestos, se realiza una revision literaria por la
importancia que tiene el talento humano en las organizaciones de Colombia y Chile compuestas
por 9 capitulos los cuales se desglosan de la siguiente manera:

En el capitulo 1 se encontrard el marco tedrico respecto a antecedentes, definiciones, tipos,
beneficios y retribuciones de salario y salarios emocionales.

En el capitulo 2, el marco situacional hace referencia a variables actuales de la cultura laboral
de ambos paises.

El capitulo 3, menciona la revision legal respecto al salario emocional en cada pais y
finalmente se presenta un comparativo de la situacion de cada pais.

El capitulo 4, trata de la revision tedrica en Colombia presentado informacion macro y
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microeconomica del pais, su geografia, sectores econdmicos, el contexto empresarial.

El capitulo 5, presenta revision tedrica en Chile respecto a la formalidad del empleo, tasas
vigentes de desempleo, la seguridad social y tipos de contratos laborales

En el capitulo 6, resumen de las variables determinadas en cada pais que permiten presentar
un comparativo de la situacidn actual respecto a la implementacién del salario emocional.

En el capitulo 7, se presentara la metodologia la cual se utiliz6 para el desarrollo del trabajo.

En el capitulo 8 se presentard la propuesta trabajo de acuerdo a la revision literaria efectuada y

en el capitulo 9 se expondrén las conclusiones del estudio comparativo.
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2. Planteamiento del problema
En la actualidad, el talento humano no es valorado como la fortaleza principal que sostiene y
hace crecer una compaiiia, porque ha llegado a ser considerado como una miquina més de trabajo
que no requiere de atencidon ni medios para ser mejorado, y aunque esta afirmacién ya ha
cambiado un poco recientemente, ain se evidencia en algunas organizaciones, el desinterés por

mantener y hacer crecer a los colaboradores mas vitales de la compaifiia. Es por esto, que:

Es decir que las organizaciones deben empoderar a sus trabajadores para, de esta manera,
aportar a su crecimiento personal y profesional, lo cual permitird que la empresa se beneficie en
el logro de sus objetivos a través del sentido de pertenencia y habilidades del personal, al tiempo
que los empleados logran su desarrollo individual.

Para el afio 2014 en una encuesta realizada por el portal de trabajo en Colombia
“Trabajando.com” el 71% de los colombianos no era feliz en su trabajo, lo cual permitié
determinar que el ambiente laboral es un factor muy importante para sentirse a gusto en su
empleo, asi las cosas, un clima laboral estable, que brinde las condiciones adecuadas a los
colaboradores para desarrollar sus labores y para impulsar su carrera profesional, es determinante
para la satisfaccidon, motivacidon y felicidad, lo cual se va a ver reflejado en los niveles de
productividad y competitividad de la organizacion.

De otra parte, en Colombia el Cdédigo Sustantivo del Trabajo es el que establece las
prestaciones sociales obligatorias, tales como el auxilio de transporte, salud, pension, caja de
compensacion, prima de servicios, cesantias, vacaciones, dotacidn, entre otras; que se ajustan de
acuerdo con el tipo de contrato de trabajo pactado entre las partes. Por lo tanto, el salario
emocional es voluntario y ofrecido por una compaiiia que valora el talento humano y es brindado
como un plus para retener y fortalecer al empleado, buscando que los trabajadores tengan los
mejores instrumentos y disposicion al ejecutar su trabajo. Las compensaciones salariales,
tuvieron sus inicios en Europa, en el contexto del desarrollo de politicas de bienestar, y hasta
hace poco se estd dando su concentracion en América Latina, un aspecto clave consiste en
considerar un punto de equilibrio entre la vida y el trabajo.

De igual manera, en el trabajo sobre el impacto del salario emocional en la calidad de vida de los

colaboradores y su influencia en el servicio hacia el cliente externo, concluyen: La inclusion del salario

emocional en el paquete salarial influye directamente en la calidad de vida de los colaboradores de

OLADE, siendo el factor tiempo el elemento motivante que tiene mayor influencia sobre los
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funcionarios de la organizacidn, con el 95% de aceptacion respecto a los otros factores analizados.

(Guerra, Py Sosa, M (2015).

Desde que se incluye y adopta el término de salario emocional en el mundo laboral, las
empresas han entendido que existe un beneficio més valioso que el mismo dinero, y son esos
aspectos que forman parte del conjunto total que incrementan el nivel de competitividad y
productividad en una compaiiia.

De ahi nace la importancia de entender, desarrollar y ejecutar el denominado ‘“‘salario
emocional” para potencializar los empleados en cualquier entidad, siendo acondicionadas a las
necesidades de las personas de hoy en dia, para incrementar no solo la calidad de vida del propio
trabajador sino el rendimiento en las organizaciones actuales.

Las necesidades requieren ser analizadas y discutidas mas extensamente. Interrogantes como
qué es satisfaccion laboral, como se debe entender y conceptualizar, de qué se habla realmente
cuando se refiere a salario emocional, ;es su relacion con la satisfaccion laboral?, y si realmente
éste es capaz de satisfacer y aumentar la productividad, o simplemente, es un espejismo que no
logra todo lo que promete, seran discutidas a lo largo de este documento, para luego debatir las

contradicciones en el escenario econdmico que se vive en estos momentos, en Colombia y Chile.
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3. Tema de investigacion

Los salarios emocionales han tomado un importante interés en el mundo académico y laboral
debido a que facilitan que los empleados estén comprometidos con la labor que desempefien y
con la misma compaiiia, conocer el contexto de los beneficios que se le puede brindar a los
empleados es un factor de éxito en temas de productividad, calidad y posicionamiento en el
mercado.

Sobre los salarios emocionales, la informacidn plasmada en este documento fue encontrada en
diversas fuentes, tales como: periddicos, revistas, libros y documentos publicados en la web con
relacion al tema.

Los resultados de esta investigacidn permitiran a los empleadores tener como referencia
algunas pautas a seguir para implementar el salario emocional en las organizaciones, uno de los
mas grandes beneficios es la disminucion de la tasa de rotacion de los trabajadores y una mayor

satisfaccion laboral.
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4. Pregunta de investigacion

(Qué elementos fundamentales se pueden caracterizar del salario emocional al analizar los

aspectos comunes y diferenciales en la aplicacion de estrategias en Colombia y Chile?
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5. Objetivos

5.1 Objetivo general

Caracterizar los elementos fundamentales del salario emocional identificando las diferencias

més relevantes en su aplicacion en Colombia y Chile

5.2 Objetivos especificos

1. Identificar las caracteristicas mas importantes en la aplicacidon de estrategias de Salario
Emocional en Colombia y Chile

2. Establecer las diferencias mas representativas en el desarrollo de estrategias de Salario
Emocional en Colombia y Chile.

3. Caracterizar los elementos fundamentales del salario emocional al contrastar las

experiencias de Colombia y Chile
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6. Justificacion

Las organizaciones en el mundo han hecho de sus valores o principios, directrices de gestién
organizacional, enfatizando de esta manera en las necesidades de las personas que son parte de la
organizacién o comienzan a ser parte de la misma para que se apropien de las politicas orientadas al
desarrollo de sus actividades. “La importancia y éxito de los valores organizacionales, radica en la
interiorizacién por parte de los integrantes, de tal manera que logren generar una identidad que

conlleven a un sentido de pertenencia para con la organizacion”. (Collazos, 2016).

Este estudio comparativo es pertinente para que las organizaciones colombianas conozcan
acerca de como se logran los mejores entornos laborales, como se consigue y se retiene el mejor
talento, cobmo se mejora la productividad y cémo se hace mas competitiva a la empresa y a las
personas que trabajan en ella. Parte importante del éxito organizacional depende de la manera
como sus trabajadores interiorizan los objetivos organizacionales y aportan al logro de los

mismos en un clima laboral apropiado.

La revisibn que en este caso se propone como parte de las acciones a seguir para lograr
mejores entornos laborales, es el desarrollo del salario emocional, como mecanismo que logre
componer mejores climas laborales y en esta medida retener aquel talento que mas se ajuste a la

organizacion, creando una ganancia de doble via.

Es asi como en Colombia la satisfaccion laboral alcanza el 82.7%, segin lo muestra el dltimo reporte
de Felicidad Mundial del 2017 (Perez, 2017) que mide algunos de los principales aspectos de bienestar
de las sociedades a través de todo el mundo, aunque el colombiano promedio no encuentra el trabajo
soflado, siempre termina por tomarle aprecio a sus labores y responsabilidades, por otro lado, en Chile

el 73% de los trabajadores se encuentran a gusto con su actual empleador. (Montes, 2018).

Sin duda las compaiiias estan haciendo cada vez mas esfuerzos por mantener motivados y
comprometidos a sus empleados, para mejorar poco a poco el indice de satisfaccion de sus
colaboradores. Incluso, desde hace algtin tiempo las empresas dejaron de invertir s6lo en captar y
fidelizar clientes y comenzaron a destinar recursos en employer branding, es decir, en programas

para atraer y retener a sus trabajadores, tanto a los actuales como a los que estan por venir.
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7. Capitulo marco tedrico

7.1 Antecedentes

En el articulo, el salario emocional no engorda la billetera, pero reduce el estrés y mejora la
productividad indica que: las compaiiias creian que acrecentar el sueldo en los colaboradores, era una
forma de retencidén y compromiso del trabajador con la empresa, pero esta version, pierde valor a medida
que las necesidades de las personas son cubiertas por el dinero, por lo cual, se vuelve indispensable incluir
un valor adicional y retribucion al colaborador que le permita tener una vision diferente del trabajo y se
sienta mas satisfecho con este; asi surge la necesidad del “salario emocional ™. (Portafolio 2011).

Segtin investigacion de Gémez, M y Salazar, P. (2013) sobre el impacto que tiene el clima

laboral en la productividad de las personas en empresas familiares Antioqueias se determina

que: el salario emocional es vital en la motivaciéon de una persona, y por ende mejora la
productividad de la empresa.

De acuerdo con lo anterior es necesario establecer un ambiente laboral en donde la armonia y
el trabajo en equipo permitan cumplir las metas organizacionales planteadas.

En el 2015, respecto a la investigacion sobre salario emocional como estrategia para la perdurabilidad
en los colaboradores de mejor rendimiento en Industria de Alimentos Daza S.A.S. proponen el salario
emocional como una estrategia para la permanencia de los colaboradores de mejor rendimiento en la
industria. (Daza, G y Torres, J. 2015).

En lo expuesto anteriormente las estrategias de fidelizacidon del personal garantizan retener a

los colaboradores con mejor desempeiio y habilidades que aportan a la compaiiia.

7.2 Definicion

Una aproximacion al concepto de salario emocional contemplaria “todas aquellas razones no
monetarias por las que la gente trabaja motivada, lo cual es un elemento clave para que las personas se
sientan a gusto, comprometidas y bien alineadas en sus respectivos trabajos”. (Comercio,2007).

Es por esto que motivar al personal permite que el tiempo o jornada de trabajo sea mas
agradable mientras se encuentre desarrollando las actividades en pro de las necesidades de la
empresa.

Por otro lado, el salario emocional implica dar “la oportunidad para que las personas de todo
nivel se sientan inspiradas, escuchadas, consideradas y valoradas como parte de equipos; de los
cuales se sienten orgullosos de pertenecer” (Comercio, 2007).

Al brindar en todos los niveles de la compafiia un grado de confianza y sentido de pertenencia
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a los colaboradores se obtendra un ser humano orgulloso de ser parte del lugar de trabajo.

Desde una perspectiva global el término de salario emocional es definido como cualquier
forma de compensacion, retribucidn, contraprestacion no monetaria, la cual recibe un empleado
por la aportacién laboral que este realiza dentro de la organizacion.

El salario emocional es una buena practica de manejo del talento humano, es por eso que
muchas personas permanecen en sus empresas porque logran identificar entornos laborales
agradables y amenos con sus necesidades basicas e intereses personales, lo cual conlleva a una
mejor actividad en términos de resultados productivos.

El salario emocional, es un modelo que emplean las organizaciones actuales, “una retribucion
no monetaria para generar nuevos dominios de accidén en los empleados que generen efectos
simbdlicos entre productividad y calidad de vida” (Lasso, 2014).

Implementar dicha retribucion no monetaria es tan satisfactorio como conceder un dia
compensatorio como reconocimiento a alguna labor, lo cual traerd un efecto positivo que
generara satisfaccion a ambas partes.

Una nueva tendencia de remuneracion para el principal activo de una compaifiia que “exigen replantear

la manera como se fideliza y se atrae a personas talentosas, por medio de estructuras salariales

agresivas, flexibles e innovadoras que puedan permanecer vigentes en el tiempo y generen una mayor

conciencia de la productividad” (Nieto, 2016).

7.3 Tipos de salarios

Segtn la los tipos de salarios que se manejan son: salario por unidad de obra que es el que se recibe en
funcién de la cantidad de trabajo realizado, salario mixto que es la combinacién entre salario por
unidad de obra, salario nominal retribuye un cargo o plaza especifica, Salario en metdlico que es el que
se paga con la moneda legal y en vigor del lugar en el que se realiza el trabajo, salario en especie que se

paga con medios o bienes diferentes al dinero. (OBS Business School, 2016).

7.4 Tipos de salarios emocionales

Los tipos de salarios emocionales son: horario flexible y buen ambiente laboral el cual es uno de los
aspectos que mas valoran los trabajadores de una empresa, guarderia en que las empresas habilitan
guarderias en la propia empresa o gestionando el llamado “ticket guarderia”, que se puede canjear en
algunos centros para nifios y asi dejarlos al cuidado de un profesional mientras sus padres van a trabajar,
tiempos ocios y actividades para empleados que es cuando las jornadas de trabajo son extensivas se

pueden incluir actividades para los empleados, como una sala de descanso o de juegos, ademas de dias
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libres y compensatorios por cumpleafios, formacién continua y promocién interna en la que las
oportunidades que ofrece una empresa de crecer como profesional también es un ejemplo de retribucién

emocional. Ademas, es una inversion a futuro. (Almeda, C 2017).

7.5 Elementos del salario emocional.

Se indica que es de vital importancia citar en los elementos del salario emocional la oferta de trabajo

que es la necesidad de contratar trabajadores, como segundo elemento la productividad en donde los

salarios aumentan cuando crece la productividad que depende de la mano de obra, pero sobre todo de la

tecnologia disponible, es por esta razdén que en paises desarrollados los salarios son elevados debido a

la alta calificacién de la mano de obra, tercer elemento oportunidades de desarrollo compuesto por

capacitacion, gestion del talento humano, Coaching y Plan Carrera, el entorno laboral, la cultura laboral

y por dltimo el poder de negociacién. (Covarrubias, 2016).

Los sindicatos y las asociaciones politicas aumentan el poder negociador lo que ayuda en el
reparto de riqueza mas igualitario. Asi mismo existen maneras de percibir los factores de
motivacion por parte de los empleados y de la empresa que los brinda.

Elementos intrinsecos: Los cuales hacen referencia a los factores percibidos de manera subjetiva
por los colaboradores, por ejemplo: Recompensa, satisfaccion en el trabajo

la delegacion de responsabilidades y el reconocimiento ante las tareas ejecutadas.

Elementos extrinsecos: Dentro de este factor se encuentran determinado como un costo
cuantificable para la empresa que el empleado percibe como un beneficio, se encuentran
asociadas a la retribucién flexible, las medidas de conciliacién vida personal, laboral y como

ultimo los servicios complementarios.

7.6 Componentes del salario emocional

“El salario emocional como herramienta para la Retencion de Cliente Interno” establece que dentro de
los componentes del salario emocional estan los elementos de satisfaccion, que se traducen en formas
de ser, tener, hacer y estar, de caracter individual y colectivo, que conducen a las necesidades. (R.,
2010).

Se trata de proporcionar a los empleados beneficios, no monetarios, que les hagan sentirse
comodos dentro de la empresa y creen en la compafiia un valor adicional, del que los empleados
no quieran desprenderse y que diferencie a la empresa de las deméas. Pueden tratarse de servicios
concretos o dotaciones materiales, hay cuatro caracteristicas basicas presentes:

a. Condiciones suficientes para trabajar a gusto.
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b. Condiciones ambientales del espacio de trabajo.
c. Compafierismo en las relaciones laborales.
d. Conciliacién de trabajo y familia.

Las empresas deben centrar sus esfuerzos en 5 aspectos segtn lo indicado por Gomez (2011),

quien describe la importancia de cada esfuerzo:
Factores de desarrollo profesional y relacional. Si son satisfactorios se presenta el crecimiento
profesional y el bienestar laboral. El primero debe ser en factores de compensacion psicolégica.
Dentro de estos factores se encuentran el sentido de utilidad, autonomia y de reconocimiento del
ser humano, asi como identificacién con la empresa con la que colabora, luego en factores de
conciliacion familiar y personal. Bisicamente dan tranquilidad y sensacion de orden en la vida de
las personas, en tercer lugar, los factores de retribucion variable y fija. Contribuyen en el
incremento de la satisfaccion y ayudan a construir relaciones mas duraderas; se encuentran
satisfactores como participacién en acciones, utilidades o bonificaciones por cumplimiento de
metas establecidas conjuntamente y en cuarto lugar los factores de valor afiadido: se constituyen
en extras a favor del empleado y por tanto de la empresa.

La investigacién en mencién indica que esto implica un creciente interés del empleado actual por el
enriquecimiento personal y profesional, y por su calidad de vida personal y familiar. En el
enriquecimiento profesional que puede generar desarrollo de la carrera profesional, se encuentra en primer
lugar la capacitacion (...) y en segundo lugar la formacion, que puede ser de tipo presencial o virtual, y
también de tipo técnico (...) los empleados valoran medidas como normas no estrictas en el trabajo, que
permiten tener un horario flexible de entrada y salida, la posibilidad de acogerse al teletrabajo, o la de
vestir de manera informal.

Todos estos aspectos como incentivo para el empleado generan también un voto de confianza para que
el mismo aumente su compromiso con la organizacidn y se involucre mas con su trabajo.

Finalmente, los factores referidos al ambiente laboral, tales como: la cooperacién entre compaiieros, el
ambiente de confianza, la disposicion a ayudar y la complicidad, determinan las decisiones de

permanencia o abandono (Gomez,2011).

7.7 Beneficios del salario emocional.

Los autores Bonilla y Bolivar (2011) describen tres factores positivos que se dirigen
principalmente a la empresa, los empleados y la sociedad, estos factores son descritos en orden a

continuacion:
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a. Empresa.

La organizacion desea gente leal, personal comprometido o disminucién en gastos o que se
genere incremento de la competitividad, lograr menor gasto de tiempo en capacitar gente nueva y
la disminucion en la pérdida de Know-how o equipos cohesionados.

b. Empleado.

El recurso mis importante de la empresa quiere espacios de formacidon profesional que le
permitan aportar asi mismo a esta, la posibilidad de participar en otras areas ajenas a la suya, un
reconocimiento positivo por parte de los superiores, una buena comunicacién con el jefe directo,
manejar un horario flexible, poder expresar sus ideas e inconformidades, la generacién de
posibilidades de ascenso o la oportunidad de elegir sus labores, una mejor calidad de vida y que
su empresa este comprometida con su familia.

c. Sociedad
Los resultados del buen trabajo entre empresa y empleado llevaran a una comunidad mas

competitiva, con estabilidad, la presencia de humanidad y sin duda altos indices de felicidad.

7.8 Retribuciones salariales

La retribucion salarial se da en cuatro aspectos, los cuales se describen a continuacién. La primera es la
retribucidn estandar, todos esos conceptos que forman parte del paquete remunerativo, mas alla del salario
bruto, se trata de retribuciones variables y particulares que ofrecen algunas organizaciones por:
nacimientos y matrimonios, en segundo lugar, se encuentra la retribucién por beneficios sociales y
suponen un claro beneficio directo para los colaboradores y tienen un costo directo/indirecto para la
organizacion, por tercero la retribucién de conciliacién son conceptos ligados a la conciliacién, es decir
esta retribucién no aparece al fin de mes dentro de la némina, pero dentro de esta categoria se encuentran
las beneficios y ventajas de brinda la organizacidén al empleado en relacién con el su crecimiento
profesional concomitantemente a ello con el cuidado de sus hijos o de las personas dependientes, ademas
de flexibilidad en el manejo de horarios, jornadas un poco reducidas y posibilidades de teletrabajo y por
ultimo la retribucién emocional son beneficios que la organizacién pone a disposicioén de los empleados,
que, aunque en muchos casos son dificiles de cuantificar tienen un alto impacto en el valor del salario
emocional, algunos elementos de la retribucién emocional son descritos bajo la motivacién laboral, un
buen clima laboral, la relacién que se tiene con los jefes y la motivacién existente en el trabajo. (Gomez

2011).
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7.9 Los tres componentes de la remuneracion total:

La remuneracidn total segtin el paquete de compensaciones cuantificables de muchas organizaciones:
llega a 60% de los costos totales en empresas de manufacturas o de servicios. En algunos casos, los
costos laborales (incluido salario y prestaciones sociales) llegan a 80% del presupuesto de gasto, como
en el caso de US Postal Service, lo cual indica que la eficacia con que se maneja la remuneracién
constituye una diferencia significativa para aumentar o reducir la competitividad organizacional. El
primero es la remuneracién basica comprende a la que se efectia de manera mensual o el salario por
hora, el segundo son los incentivos salariales son esos programas que se disefian para recompensar
empleados de buen desempefio, bonos, participaciéon en los resultados, etc y el ultimo son los
beneficios que casi siempre son denominados remuneracioén indirecta. Los beneficios se conceden a
través de varios programas (vacaciones, seguro de vida, seguro de salud, restaurante o comedor

subsidiado, transporte, etc.). (Gomez 2011)

7.10 Compensacion por experiencia y conocimientos

Los sistemas de compensacion por conocimientos especializados constituyen un estimulo al
empleado para reconocer el esfuerzo que ha llevado a cabo al adquirir destrezas o conocimientos
relacionados con el puesto que desempefia o el ramo de la empresa.

Resulta importante notar que este incentivo no se basa en lo que hace el empleado, sino en lo
que puede hacer. De manera diferente a como operan otros sistemas de incentivos, éste evalia la
importancia de un empleado para la organizacién. Al contar con personal que consigue un nivel
de calificacién mas alto se acrecienta la calidad de los productos de la empresa, al tiempo que se
reduce la necesidad de contratar mas personal. Al lograr mejor compensaciéon es probable

también que se disminuya la tasa de absentismo, asi como la tasa de rotacion del personal.

7.11 Importancia de la compensacion para el trabajador

Para la mayoria de las personas el pago tiene un efecto directo en su nivel de vida, en su
estatus dentro de la comunidad y, desde luego, en su grupo de trabajo. Cualquier diferencia en el
pago a un trabajador afecta psicoldégicamente las posiciones de poder y autoridad en una empresa;
los empleados son muy sensibles ante esto. Si en la empresa hay un sistema objetivo y claro para
determinar el valor de un puesto de trabajo y su desempefio, y cada persona sabe como se llega a
esa determinacidn, es menos probable que los empleados se sientan victimas de una inequidad en
el pago. Existen muchos otros factores personales que también afectan la percepciéon de un

individuo sobre lo que es justo en cuanto a su sueldo.
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Hay evidencia de que el pago y su funcién tienen un significado distinto para diferentes
grupos de la poblacion; de hecho, buena parte de ello depende del nivel de importancia relativa

que el puesto tiene dentro de una organizacion.

7.12 Tipos de recompensas no monetarias

Se manifiesta que, las recompensas no monetarias de valores significativos mas populares, recibidos
por una mejora en el desempefio o como reconocimiento, son los articulos, los viajes, las oportunidades
educativas, el tiempo libre remunerado, las tarjetas de crédito acumulado, los premios simbdlicos
(normalmente conocidos como reconocimiento) y las recompensas sociales. (Ortega 2013).

Articulos: Como recompensa los articulos difieren de lo que habitualmente se adquieren en
una tienda. Para que tenga valor como trofeo, deben ser algo especial, generalmente algo que un
empleado compraria por iniciativa propia.

Viajes: Las vacaciones con todos los gastos pagos han venido ofreciéndose durante treinta
afios como lo dltimo en recompensa.

Oportunidades educativas: Un tipo de recompensa que muchas veces se pasa por alto consiste
en ofrecer a los empleados la oportunidad de ampliar su conocimiento asistiendo a seminarios

profesionales u otros.

7.13 Involucramiento de los empleados como recompensa no monetaria

Dominguez (2013) en el interrogante ;Qué significa involucramiento del empleado? Define
como un proceso participativo que utiliza aportaciones de los trabajadores para incrementar su

compromiso con el éxito de la organizacion.

Administracion participativa

Las caracteristicas comunes a todos los programas de administracion participativa son el uso
de la facultad de la toma conjunta de decisiones. Es decir, en realidad los subordinados
comparten con su superior inmediato un grado significativo de poder de decisidon. En ocasiones la
administracion participativa se promueve como medio de prevencion contra la moral baja y la

escasa productividad.
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Participacidn representativa

Este modelo de involucramiento del personal consiste en que los empleados estén
representados por un grupo pequeilo de ellos, que son los que en realidad participan en las
decisiones que tiene que ver directamente con ellos y demds empleados, lo cual generar que, al
incrementar su autonomia y autocontrol sobre las actividades laborales, se generen situaciones de
motivacidn y compromiso con la organizacion, presentando mayor desempeiio, productividad y

empleados més satisfechos.

(Por qué considerar algo distinto del dinero?

Dominguez (2013) cuestiona a los empleados sobre el tipo de recompensas tangibles que les

gustaria recibir, la respuesta es siempre “dinero”. Es lo que cabe esperar, pues la hipotesis es

que no piensan tanto en el dinero en si mismo como en las cosas que podrian comprar con €l

Las recompensas no monetarias no deben confundirse con el salario base o la compensacion.
No puede esperar a vivir a expensas de las recompensas no monetarias, sino que estas son un
extra y hace que sea mas facil para la organizacion revisar el plan sistematicamente para cubrir
las demandas de negocio, y asi prevenir que la gente se sienta molesta en pensar que los ingresos
iban a ser reducidos y por tanto su nivel de vida.

Se tiene algunas reservas a la hora de hacer extensivas conclusiones a las que se llega a los
empleados (comerciales o no) perciben que estin siendo pagados de manera justa. Existe
argumento a favor de mirar esta experiencia de retribucién del desempefio en ventas y aplicar ese
conocimiento a la poblacion de empleados no comerciales; ventas lo ha hecho por los dltimos 50

anos.

7.14 Incentivos no financieros

Por lo general, los incentivos se materializan en un pago monetario; sin embargo, pueden
también concederse en otras especies. Por ejemplo, muchas companias llevan a cabo programas
de reconocimiento de méritos, durante las cuales los empleados pueden recibir placas
conmemorativas, objetos deportivos o decorativos, certificados e incluso dias especiales de
vacaciones con goce de sueldo.

Mas alld de los programas que otorgan premios especificos por observar conductas
establecidas, los cambios en el puesto o en el entorno laboral pueden servir como incentivo para

el mejoramiento del desempefio. Junto con los métodos que se comentan mas extensamente en
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capitulos siguientes, es posible mantener alta la moral del personal y reducir la tasa de rotacién
mediante determinados beneficios adicionales.

Los esfuerzos y programas que se lleven a cabo para disenar y redisefiar los puestos, como la
rotacion de puestos, la adicion de tareas y el enriquecimiento del puesto, pueden también
considerarse incentivos que lleven a un mejor desempefio. Entre otros incentivos no financieros
se cuentan también el incremento del nivel de responsabilidad, la autonomia y varias mejoras més

en la calidad de la vida laboral del empleado.

Valores o principios organizacionales

Muchas organizaciones han hecho de sus valores o principios organizacionales, directrices de
gestion organizacional y en ese sentido se hace énfasis en la necesidad de los que son parte de la
organizacion, los acojan como normas orientadoras sobre las cuales delimitan su actividad.

Es importante evidenciar que muchas de las organizaciones exitosas, vinculan a sus
empleados y colaboradores con sus valores organizacionales, en conjunto con su misidon y vision
y esto les ha permitido que los mismos sean apropiados, y se dé un sentido de pertenencia que
reduce la posibilidad de que un colaborador se sienta mal en lo que hace y en tal medida sea

propenso a generar alguin tipo de conflicto.

Reconocimientos: Para que los programas de reconocimiento se conozcan y se fortalezcan
dentro de la misma, estos deben estar alineados con lo que la empresa establezca frente a las
estrategias, metas y cultura corporativa ademas de un compromiso total por parte de los altos
directivos y lideres. Cuando las personas evidencian estos reconocimientos, se comprometen aun
mas y se esfuerzan por realizar un “mejor trabajo” con el fin de ser exaltados frente a los demas.
Para esta labor se recomienda realizar reconocimientos para el empleado del mes, proponer
incentivos a los mejores vendedores, productivos o alguna gestion en especifico que desea hacer
cada area (equipo de trabajo con menores incidentes laborales, los de mejores indicadores, en fin)
acorde a las necesidades de cada proceso o compafiia, bonos por cumplimiento de metas y

estimulos deportivos y culturales.

Balance Vida-Trabajo: Este factor es muy valorado por las personas, especialmente por las

mujeres, porque buscan un trabajo que les permita complementar con su vida diaria
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(especialmente si hay hijos) y es uno de los mayores retos de la organizacion, por lo tanto, se opta
por elaborar programas de bienestar y desarrollo que también involucre e integre a las familias.
Estas iniciativas son facilmente implementadas de la mano de las cajas de compensacin, otra
posibilidad son estrategias de flexibilizacion de jornadas laborales. Estas iniciativas corresponden
al cumplimento de la jornada laboral en un horario de trabajo variable, el cual, de acuerdo con
programacion previa, puede ser hasta del 50% del tiempo. El teletrabajo, que consiste en la
posibilidad de trabajar desde el hogar, contribuyendo al mejoramiento de la movilidad,
disminuyendo los costos de transporte y aportando en beneficios ambientales y la flexibilidad

especialmente en acuerdos y compromisos en el trabajo.

7.15 Incentivos emocionales

Otras de las alternativas que pueden resultar lo suficientemente atractivas para las personas, es
el esfuerzo integrado y el resultado de las estrategias de la compaiiia que disminuyen los
indicadores de rotacidon en los cargos claves, motivados no solo por el costo de la curva de
aprendizaje y gastos administrativos derivados de este, sino por lograr un compromiso mayor en
los colaboradores, pueden ser algunos como asesorias en ambitos legales, fiscales y financieros,
asi mismo servicios de apoyo psicologico, guarderias para los hijos menores, apoyo con personas
para servicio de mensajeria en especial para diligencias personales, seguros médicos y de vida,
vales de alimentacidn, transporte por situaciones en especial o de manera permanente, dias libres

de compensatorio para celebraciones especiales, o la posibilidad de salir temprano los viernes.

Ambiente laboral: La cultura organizacional es muy importante para la satisfaccién de un
trabajador en una organizacidn, esta define y muestra los valores corporativos y la de todos sus
colaboradores, crea un ambiente agradable para que la persona no solo cumpla con sus deberes,

sino que llegue motivado a su lugar de trabajo.

Calidad de vida: Hoy en dia se habla de Calidad de Vida Laboral que engloba todos los
esfuerzos para incrementar la productividad y mejorar el bienestar de los empleados y su entorno.
La Calidad de Vida Laboral es un motivador principal en las personas, ya que estas buscan un
equilibrio entre trabajo y vida cotidiana.

Este concepto estd compuesto por distintas variables como la realidad laboral, la adaptacion a las

situaciones, el puesto de trabajo, experiencia del trabajador en la compafia y aspectos
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estructurales y estratégicos de la organizacion (Granados, 2011).

De igual forma, es importante recalcar que la vida laboral no solo es afectada por los factores
netamente de la compaiiia, sino que inciden aspectos extralaborales como la familia, amigos,
grupos de contactos, redes, tiempo libre, ese el reto, equilibrar las partes en los trabajadores, con
el fin que desarrollen y tengan tiempo para las dos condiciones, vida laboral y vida cotidiana.

Es una habilidad del gerente, aumentar la productividad mediante estrategias que incrementen
e incentiven a los trabajadores, por tal motivo, se deben identificar y analizar las brechas que
inciden directa o indirectamente sobre el desempefio de los trabajadores. Las mediciones de
productividad deben ser de lo especifico a lo general, empezar por cada persona, cada area,
proceso y en general la compaiiia, mientras que las decisiones se aplican desde la alta gerencia y
deben ser trasmitidos hasta la base de la pirdmide, todo debidamente alineado y en sinergia para

alcanzar los mismos objetivos.

Retencién de talentos: La capacidad de adaptabilidad de las organizaciones es fundamental
para generar un esquema de incentivos apropiados a sus colaboradores, ya que hay perfiles y
competencias especificas para cada proceso que deben ser abarcados de acuerdo con las

necesidades.

Principales factores: Los principales factores a tener en cuenta al momento de captar y retener
los talentos son: El desarrollo profesional son aquellos planes de carrera, oportunidades de
formaciéon y desarrollo que brinda una compaiia, permitiendo a su talento humano una
visualizacién y proyeccion profesional en primera instancia dentro de la misma organizacién, por
lo tanto, esto debe estar cimentado con la planeacion estratégica teniendo en cuenta las
necesidades actuales y futuras con los objetivos estratégicos de la misma. Por lo tanto, las
herramientas mas usadas son programas de pasantias que permiten fortalecer las habilidades
técnicas del personal, cambios de roles para el desarrollo de talentos gerenciales, conferencias
que motiven e inviten a espacios de reflexion, magnificas sesiones de coaching, curso para
destreza de idiomas, permisos de estudio, con el compromiso de regresar y responder de manera
grata a la empresa, cursos de formacion online, acuerdos corporativos, alianzas estratégicas con

instituciones educativas y mentorias en liderazgo.
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Actualmente la retencidn de personal tiene un papel muy importante para las organizaciones,
ya que estamos en un mundo globalizado de muchos cambios y a medida que crecen las
capacidades profesionales, asi mismo aumenta el riesgo de que el personal renuncie o emigre
a otras compaiiias en busca de mejoras oportunidades de crecimiento y de beneficios.

Sin embargo, no todas las organizaciones tienen el mismo pensamiento y creen que la Uinica
retribucion del personal es solo la remuneracién econdmica y no se dan cuenta que las
personas son emocionales y necesitan de estimulaciones y motivaciones para que sean
productivas y orientadas a resultados.

Es importante no dejar a un lado la teoria de las necesidades la més conocida de la motivaciéon

de (Abraham 2013).

Necesidades de seguridad: Relacionada con la conservaciéon frente a situaciones de
peligro, buscado una estabilidad y la satisfaccion es generada bajo el mantenimiento y estado
de orden.

Necesidades sociales: La necesidad de relacionarse y de tener compaiiia del ser humano,
con su aspecto afectivo y su participacion social.

Necesidades de estima: También conocidas como las necesidades del ego o de la
autoestima. Este grupo radica en la necesidad de toda persona de sentirse apreciado, tener
prestigio y destacar dentro de su grupo social, de igual manera se incluyen la autovaloracién y
el respeto a si mismo.

Necesidades de auto-realizacion: También conocidas como de auto superacién o auto
actualizacion, que se convierten en el ideal para cada individuo. En este nivel el ser humano

requiere trascender, dejar huella, realizar su propia obra, desarrollar su talento al maximo.

Motivacion

La funcidn de estimular a otros para que se desempefien productivamente se conoce como
proceso de motivacion (Varela,2006).

Una de las partes mas importantes de todos los procesos que se llevan a cabo dentro de las
organizaciones, ya sea que se dediquen a la produccion de bienes o de servicios, es el recurso
humano, pues son los empleados quienes determinan que el proceso concluya de manera

satisfactoria o no. El recurso humano es una fuente de ventajas competitivas para las
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organizaciones, ya que tener empleados motivados, comprometidos y capacitados es una
condicion de suma importancia para el éxito de la organizacidn.

Una de las formas en que se logra la motivacién en los trabajadores es a través de incentivos
econémicos. Cuando el individuo ve la oportunidad de lograr lo que para él es importante para

satisfacer sus necesidades, se ve atraido por dicha oportunidad.

Capacitacion

Las personas son el principal patrimonio de las organizaciones. En un mundo cambiante y
competitivo, con una economia sin fronteras, las organizaciones se deben preparar continuamente
para los desafios de la innovacién y la competencia. Para tener éxito, las organizaciones deben
contar con personas expertas, agiles, emprendedoras y dispuestas a correr riesgos. Las personas
son quienes hacen que las cosas sucedan, las que dirigen los negocios, elaboran los productos y
prestan los servicios de forma excepcional. La capacitacion y el desarrollo son imprescindibles
para conseguirlo. Las organizaciones més exitosas invierten mucho en capacitacion para obtener
un rendimiento garantizado. Para ellas, la capacitacién no es un gasto, sino una inversion, sea en
la organizacidn o en las personas que trabajan en ella. Ademas, produce beneficios directos para

los clientes.

Programas de reconocimiento

Los premios de reconocimiento son pagos o créditos concedidos a los colaboradores o a los
equipos que han hecho aportaciones extraordinarias a la organizaciéon. La idea es comunicar lo
que hicieron y convertirlos en modelo para los demas trabajadores.

El premio de reconocimiento puede ser otorgado por el gerente o el cliente interno de un
colaborador o equipo, quien debe comunicar a la direccion por qué se entrega el reconocimiento.
El premio puede involucrar una ceremonia por el éxito del colaborador o equipo para fomentar
que todos los deméis se esfuercen por alcanzar los objetivos de la organizacion y para
proporcionar una realimentacion sumamente positiva a los colaboradores.

Cada empleado tiene una concepcion diferente sobre el trabajo, ya que todos poseen
percepciones, necesidades, expectativas, personalidad, y cultura diferente. A lo que se suma que
las percepciones de lo que se quiere a futuro cambian a medida que se va creciendo, adquiriendo

experiencia y madurez; por eso la importancia de tener una estrategia que ayude a la satisfaccion
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del personal en su desempeiio laboral.

Esta dindmica acelerada de cambios exige la aceptacion de que existe un dmbito y dominio de
las emociones, de alli surge la inquietud por el salario emocional. Dicha nocidén implica que a las
personas se les puede compensar no solo con dinero o en especie, sino satisfaciendo diferentes
necesidades, incluidas las emocionales.

El fluctuante cambio de las relaciones laborales y la aparicion de las necesidades por parte de
los trabajadores actualmente estimulan a que las organizaciones busquen nuevas estrategias que
contribuyan a retener talento humano potencial, es asi que, hoy por hoy se recurre principalmente

a incentivos de tipo econdmicos como uno de los medios con mayor envergadura.

7.16 Factores inherentes al salario emocional

Los factores que tienen relacion a la ejecucion del salario emocional se describen de acuerdo a
su importancia, por ello en primer lugar se encuentra la formacion profesional que puede ofrecer
la empresa a su empleado para crecimiento, luego es importante la calidad de relacion que existe
con el jefe inmediato, la facilidad con que se pueden expresar las ideas y sugerencias que ocurren
durante la realizacion de las funciones, asi mismo las oportunidades de ascenso y promocién que
brinda la empresa, los retos profesionales a los que constantemente se ve involucrado el
empleado, una planificacion oportuna de la carrera profesional, la existencia de un ambiente

laboral agradable, la flexibilidad, equidad y reconocimiento que se le brinda al personal.

7.17 Beneficios de implementacion de salario emocional

Para que una empresa pueda ser estimada como competitiva y con alta productividad debe
preservar muy bien el factor humano, siendo este una herramienta clave para su desempefio
eficaz, por ello, serd necesario aplicar medidas a través de las cuales se logre que los trabajadores
se identifiquen con sus valores empresariales.

De esta manera lo que se desea es lograr la fidelidad por parte de los colaboradores,
su lealtad hacia los valores de la empresa, estableciendo una situacion de desarrollo mutuo en la
que ambas partes puedan crecer y beneficiarse.

Es necesario identificar cudles son esos empleados considerados como indispensables para
mantener y asegurar los niveles de productividad de la empresa de que se trate, considerados
como empleados de elite, para los cuales la continuidad dentro de la empresa dependerd de

diversos factores econdmicos y emocionales.
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Aspectos como la flexibilizacidon, la remuneracion variable, la posibilidad de crecimiento
dentro de la empresa tanto de manera personal como profesional, un ambiente agradable y un
espacio de trabajo comodo, la posibilidad de trabajar desde la casa, reconocimientos por la
antigiiedad, la capacitaciéon constante y los beneficios adicionales que se incluyen dentro de los
procesos de salario emocional, son factores que han cobrado valor para los empleados.

El conjunto de herramientas que conforman las “politicas de compensacion”, se ha
incrementado con el devenir del tiempo, integrando poco a poco factores independientes del
sueldo, dirigidos a elevar el bienestar del empleado mas alla del incentivo monetario.

Todo esto lleva a pensar que dentro del mundo actual cuando una empresa no cuenta con una
oferta de beneficios adicionales al salario monetario, pierde la capacidad de crecer y
desarrollarse, ya que sus colaboradores se sienten insatisfechos, lo cual influye directamente

sobre sus niveles de produccién y gestion.



34

8. Capitulo marco situacional
A continuacion, se presenta una serie de caracteristicas que se relacionan entre Colombia y
Chile en la cultura laboral, lo cual permitié generar diferencias y similitudes para revisar en la

actualidad el estado de la economia, geografia y mercado laboral.

Tabla 1.Cuadro comparativo cultura laboral de Colombia y Chile.

Colombia Chile
PIB Anual 69.290 M.€ 63.175 M.€
Variaciéon PIB 2,8% 5,1%
Poblacién Actual | 49.799.871 18.518.101
Hombres Hombres
24.605.796 9.155.358
Mujeres Mujeres
25.228.444 9.362.743
Salario Minimo $781.242 $1,340,439 en pesos
colombianos.
Tasa de 9.7% 7%
Desempleo
Tasa de 6,5% 3,5%
Accidentes de
Trabajo
Dias Hébiles Sébado dia habil en Sabado dia inh4bil en las
vacaciones vacaciones
Tasa de 40% de las empresas 55% de las empresas incentivas a
Aplicacion del incentivas a sus sus empleados
Salario empleados
Emocional
Tasa de 29% del total de la 56% del total de la poblacion
Satisfaccion poblacidon empleada estd | empleada estd a gusto con su
Laboral a gusto con su trabajo trabajo

Nota: Autoria propia
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Chile, siendo un pais tan parecido a Colombia, ha podido crecer mas riapidamente y ubicarse
dentro de los paises con mejor manejo macro en el mundo, estos dos paises tienen grandes
coincidencias respecto a los ciclos econdémicos que se comportan igual; la inflacién e incluso las
instituciones politicas en ambos paises.

Una gran diferencia, por otra parte, esta en la evolucion respecto al dinamismo exportador.
En educacion hay también grandes diferencias. Colombia no solo esta por debajo de Chile en el
nimero de afios de educacion, sino por debajo de paises con desarrollo similar.

Los resultados de Chile no son producto del azar. Hace muchos afios, este pais tomé la
decisidon de que para crecer era necesario integrarse a la economia mundial e introducir el largo
plazo en la toma de decisiones de los agentes econdmicos, de la misma forma como lo hacen los
paises desarrollados.

Si bien Chile y Colombia son dos de los paises latinoamericanos que estan viendo crecer mas

sus ecosistemas de innovacion, existen grandes diferencias entre uno y otro.
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9. Capitulo marco legal

Para hablar de la Legislacion Laboral que afecta a la aplicacion del salario emocional, primero
se debe definir, bajo términos legales y para eso se toma el articulo 127 del Cédigo Sustantivo del
Trabajo Elementos Integrantes, el cual fue modificado por el articulo 14 de la Ley 50 de 1990:

Constituye salario no s6lo la remuneracién ordinaria, fija o variable, sino todo lo que recibe el

trabajador en dinero o en especie como contraprestacion directa del servicio, sea cualquiera la forma o

denominacién que se adopte, como primas, sobresueldos, bonificaciones habituales, valor del trabajo

suplementario o de las horas extras, valor del trabajo en dias de descanso obligatorio, porcentajes sobre

ventas y comisiones. (MinTrabajo, 2007).

Ahora bajo los términos del Cédigo Sustantivo de Trabajo, lo que no se considera salario, se
expone en el articulo 128 Pagos Que No Constituyen Salarios, articulo modificado por 15 de la
Ley 50 de 1990:

No constituyen salario las sumas que ocasionalmente y por mera liberalidad recibe el trabajador del
empleador, como primas, bonificaciones o gratificaciones ocasionales, participacion de utilidades,
excedente de las empresas de economia solidaria y lo que recibe en dinero o en especie no para su
beneficio, ni para enriquecer su patrimonio, sino para desempefar a cabalidad sus funciones, como gastos
de representacion, medios de transporte, elementos de trabajo y otros semejantes. Tampoco las
prestaciones sociales de que tratan los titulos VIII y IX, ni los beneficios o auxilios habituales u
ocasionales acordados convencional o contractualmente u otorgados en forma extralegal por el empleador,
cuando las partes hayan dispuesto expresamente que no constituyen salario en dinero o en especie, tales
como la alimentacion, habitacién o vestuario, las primas extralegales, de vacaciones, de servicios o de
navidad (MinTrabajo, 2007).

En el proyecto de ley 70 de 2010 el senado busca fomentar la formacién del capital humano,
particularmente mediante la creacion de oportunidades de empleo y el ofrecimiento de formacion
a los empleados (Senado, 2010).

Segiin lo expuesto anteriormente los beneficios laborales que el empleador brinda al
colaborador y que no generan una riqueza adicional, no se constituyen como salarios en

Colombia.
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10. Capitulo Colombia

10.1 4.1 Definicion salario emocional

En la actualidad cada vez es més frecuente que los empleados se sientan atraidos por empresas
que ofrezcan una retribucién econémica acorde a su mérito, sino que adicional valoren de manera
positiva que una retribucidn salarial vaya acompafiada de estrategias basadas en el llamado
salario emocional.

Segtn el centro de investigacién econdémica y social, define salario emocional como: El aumento de

los conflictos entre el trabajo y la familia tiene repercusiones negativas en el desarrollo organizacional.

Estos conflictos se han acrecentado por factores como la mayor participaciéon de las mujeres en la

fuerza laboral, entre otros. De esta manera, la falta de equilibrio entre la vida personal y laboral se

refleja en una alta rotaciéon de personal, dificultades para retener talento, mal ambiente laboral y

ausentismo. En este contexto, el salario emocional se define como aquellas remuneraciones no

monetarias que reciben los empleados con el fin de precisamente satisfacer sus necesidades
personales, familiares y profesionales. Este tipo de reconocimientos actian como incentivos para los

empleados y ayudan a mejorar su insercion dentro del desarrollo de la empresa. (Fedesarrollo 2017).

Es todo incentivo que no esta atado a lo econémico, sino que le significa al empleado otro tipo

de remuneracidon. Si bien puede ser mas dinero, se enfocan mas en la relacion vida-trabajo y el

balance que tiene esta (Patria, 2017).

El salario emocional es un beneficio extrasalarial que ofrece una compafiia a sus colaboradores con el
fin de satisfacer parte de sus necesidades personales y como complemento al pago econdémico por su

trabajo, sin que este beneficio represente un mayor gasto para la empresa. (Lider, 2018).

10.2 Contexto economico

El adverso contexto econdmico mundial ha afectado el desempefio de la economia
colombiana, al igual que el de muchas otras economias salientes. No obstante, la conducta del
producto interno bruto muestra que la economia colombiana ha logrado resistir mejor que

muchos otros paises de desarrollo similar, los duros efectos de la crisis.

10.2.1 Economia
En el pais han confluido varios factores que comienzan a mostrar signos de una desaceleracion
econdmica. El peso colombiano, por ejemplo, segtin el indice Big Mac (publicado por ‘The

Economist’) sufrio una la devaluacion de 50,8 por ciento en 2015, esta situacion ha puesto en
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jaque a los importadores; el Fenémeno de El Nifio 2015 — 2016 igual6 la intensidad del de 1982 —
1983, uno de los més fuertes registrados hasta ahora por el Centro de Prediccion Climatica de la
Administracion del Océano y la Atmésfera (Noaa) de los Estados Unidos. Este hecho climatico,
sumado a que Colombia importa alrededor de 11.4 millones de toneladas de alimentos que estan
siendo afectados por el precio del dolar, han aumentado el costo de la comida y la inflacién. En
2015, esta variable cerr6 en 6,77 por ciento y hasta marzo de 2016, aunque bajé por primera vez
en 11 meses, ha tenido una variacion de 3,55 % segun informacién por el columnista Nadal
(2016), en el articulo publicado en el periddico Portafolio.

El aumento de la tasa de interés efectuado por el Banco de la Reptiblica, que actualmente ya se
sitda en 6,50 por ciento, se constituye como un intento de controlar la inflacidn, lo cual repercute
directamente en la desaceleracion de la economia.

Por otro lado, la crisis del sector petrolero demostré que Colombia es un pais minero-
dependiente, pues los ingresos que dejo de percibir el Estado por rentas petroleras cayeron en
mas de 20 billones. Esto obligé al Gobierno a recortar su gasto publico en 6 billones, pero atin
hay un déficit que se espera sea cubierto a través de la reforma tributaria que probablemente sera
presentada en el segundo semestre del afo. Con ésta, se buscaria conseguir recaudo adicional
mediante impuestos indirectos como el de consumo, el de combustibles, el IVA y el 4 x 1.000,
para evitar perder el grado de inversion.

Decisiones como las tomadas por el Banco de la Repiiblica, la posible reforma tributaria y el analisis de

la actual economia colombiana, transmiten mensajes muy claros a los colombianos: hay que ahorrar, no

es el momento de endeudarse, es hora de asumir las finanzas personales de manera ordenada y se debe

cuidar el dinero. (Nadal, 2016)

10.2.2 Moneda

El peso colombiano es la moneda que circula en Colombia desde 1810, afio en que reemplaz6
al real que habia funcionado hasta ese momento. Tras una serie de cambios, en 1871 Colombia
adopto el patron oro, ligando el peso al franco francés con una tasa de cambio en la que un peso
equivalia a cinco francos, tasa que se mantuvo hasta 1886.

En cuanto al organismo gestor, en 1880 el presidente del pais en aquel momento, Rafael
Nufiez, cred el Banco Nacional de la Republica de Colombia, entre cuyas funciones se contaba la
de imprimir el papel moneda que, a partir de 1888, sufrié una acelerada inflacion.

Después de la Primera Guerra Mundial el pais sufri6 algunos problemas monetarios, que
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llevaron a que el presidente en aquel momento, Pedro Nel Ospina, solicitara en 1922 a Estados
Unidos asesoramiento en materia econdmica. Los expertos americanos emprendieron una mision
conocida como «Kemmerer», liderada por Edwin Walter Kemmerer, bajo cuyas
recomendaciones se crea en 1923 el actual organismo emisor: el Banco de la Reptblica.

En 1931, cuando Reino Unido abandoné el patrén oro, Colombia cambié su vinculacion al
dolar estadounidense, a razoén de que 1,05 pesos equivalian a 1 ddlar, lo que suponia una leve
devaluacion de su anterior vinculacion. Esta existié hasta 1949, cuando la inflacion de la moneda
colombiana acabd con esta tasa de cambio.

La convertibilidad del peso colombiano por oro acaba en 1931. A pesar de todo lo anterior, los billetes

emitidos por el Banco de la Reptblica continuaron llevando sus denominaciones en pesos oro hasta

1993, cuando una demanda interpuesta por el exsenador Pablo Victoria ante el Consejo de Estado hizo

que la palabra «oro» y el término «pagarad al portador» fueran eliminados de los billetes (exchange,

s.f.)

10.2.3 PIB per capita

El PIB sube un 0,6% en Colombia en el segundo trimestre. El producto interior bruto
de Colombia en el segundo trimestre de 2018 ha crecido un 0,6% respecto al trimestre anterior.
Esta tasa es 3 décimas mayor que el primer trimestre del 2018, que fue del 0,9%.

La cifra del PIB en el segundo trimestre de 2018 fue de 72.921 millones de euros, con lo que
Colombia se situaba como la economia nimero 29 en el ranking de PIB trimestral de los 50
paises que publicamos. Colombia tiene un PIB Per cépita trimestral de 1.479€ euros, 11 euros
mayor que en el mismo trimestre del afio anterior, cuando fue de 1.468 euros.

Si se ordenan los paises en funcién de su PIB per céapita trimestral, Colombia se encuentra en

el puesto 47, por lo que sus habitantes tienen, segun este parametro, un bajo nivel de riqueza en

relacion con los 50 paises de los que publicamos este dato. (Macro, 2018)

10.2.4 Indicadores de crecimiento

En la siguiente tabla, se presentan los indicadores de crecimiento de Colombia durante los

periodos comprendidos entre el 2016 — 2018 y un estimado del afio 2019.
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Tabla 2. - Base de datos de Perspectivas de la economia mundial.

3 Indicadores

principales 2018 (e) 2019 (e)
PIB (miles de millones 291.53 282.36 307.48 e 322.49 340.81
de USD)
PIB (precios 3.1 2.0 1.7e 2.8 3.6
constantes, cambio%
anual)
PIB per 6,048 5,792 6.238 e 6,472 6.767

capita (USD)

Saldo del gobierno -3.5 -2.0e -19e -2.1 -1.7
general (en% del
PIB)

Deuda bruta del 50.6 50.2 48.5 48.6 47.5
gobierno
general (en% del
PIB)

Tasa de 5.0 7.5 4.3 3.3 3.0
inflacion (%)

Tasa de 8.9 9.2 9.3 9.2 9.1
desempleo (% de la
fuerza de trabajo)

Cuenta -18.64 -12.24 -11.70 e -11.72 -11.90
corriente (miles de
millones de USD)

Cuenta -6.4 -4.3 -3.8e -3.6 -3.5
corriente (en% del
PIB)

Nota.: Tabla construida a partir de los aportes de base de datos de perspectivas de la economia

mundial, dltimos datos disponibles.

Los indicadores de crecimiento en Colombia estdn indicando que entre los afios del 2015 al
2019 la tasa de desempleo en promedio se mantendrd, siendo esto no favorable para la economia

del pais debido a que se aumentara el trabajo informal.

10.2.5 Geografia

El territorio continental de la Republica de Colombia se halla situado en el noroccidente de
América del Sur, sobre la linea equinoccial, en plena zona torrida y equidistante de los extremos
del continente americano, aun cuando la mayor parte se ubica en el hemisferio norte. Esta bafiado

por las aguas del Mar Caribe y del Océano Pacifico.
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Colombia, es el unico pais de América que estd bafiado por el océano Atlantico y Pacifico,
ademas es atravesado por la cordillera de los Andes y la selva amazonica, por eso su
biodiversidad es incomparable. Colombia posee diferentes climas, comenzando por temperaturas
bajo cero, pasando por temperaturas medias de 12°C y 17°C hasta las mas calurosas de 25°C a
30°C.

Por la norte llega hasta los 12° 26" 46" de latitud norte en el sitio de Punta Gallinas en la
Peninsula de la Guajira, que también constituye el extremo septentrional del continente
suramericano.

Por el sur el territorio llega hasta los 4° 12" 30" de latitud sur, en el sitio donde la quebrada San
Antonio vierte sus aguas al caudaloso rio Amazonas.

El extremo oriental se localiza a los 60° 50" 54" de longitud oeste de Greenwich, sobre la isla
de San José en el Rio Negro, frente a la Piedra del Cocuy, limite comiin entre las republicas

de Colombia, Brasil y Venezuela. (encolombia, 2014).

10.3 Sectores economicos

En el portal Santander se evidencia la informacién pertinente sobre los sectores econdmicos
en Colombia, la agricultura representa el 7.1% del PIB y emplea el 13.5% de la fuerza de
trabajo. Debido al clima y la topografia del pais, la agricultura es extensa y muy
diversificada. Los principales cultivos de Colombia son el café, los platanos, las flores cortadas,
la cafia de azicar, el ganado, el arroz y el maiz. Colombia también tiene muchos recursos
naturales, como carbdn, petréleo, gas natural, mineral de hierro, niquel y oro.

La importancia del sector de servicios ha aumentado en los udltimos afios. Se esta convirtiendo en la

espina dorsal de la economia colombiana ya que representa el 60.3% del PBI y emplea al 69.9% de la

fuerza de trabajo. La industria del turismo ha sido particularmente dindmica en los ultimos

afios. (Santander, 2018a).



Tabla 3.Sectores economicos

Desglose de la
actividad econdomica
por sector

Agricultura

Industria

Servicios

Empleo por sector (en% 16.1 19.4 64.5
del empleo total)

Valor agregado (en% del 7.1 32.6 60.3
PIB)

Valor agregado (cambio 0.5 0.6 2.8
porcentual anual)
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Nota: Tabla construida a partir de los aportes de Banco Mundial, Debido al redondeo, la suma de

los porcentajes puede ser menor / mayor al 100%.

10.4 Mercado laboral

10.4.1 Fuerza laboral

Hombres

En el trimestre movil junio-agosto de 2018 fue 49,3%. La poblacién econdmicamente activa

estuvo compuesta por un 57,2% hombres. Los hombres representaron 58,5% de los ocupados y la

poblacion desocupada estuvo compuesta por un 44,9%. (DANE, 2018b).

Mujeres

En el total nacional en el trimestre movil junio-agosto de 2018 el 50,7% correspondid a las

mujeres, de lo cual la poblaciéon econémicamente activa estuvo compuesta por un 42,8%

mujeres y la poblacion desocupada estuvo compuesta por un 55,1%. (DANE, 2018c).

10.4.2 Tasa de desempleo

En agosto de 2018 la tasa de desempleo en el total de las 13 ciudades y areas metropolitanas

fue 10,1%, para el mismo mes de 2017 se ubicé en 9,9%. La tasa global de participacion fue

65,7%, lo que represent6 una disminucion de 1,5 puntos porcentuales respecto al mismo mes

de 2017 (67,2%). Finalmente, la tasa de ocupacion se ubicé en 59,1%, lo que significé una

disminucion de 1,4 puntos porcentuales al compararlo con agosto de 2017 (60,5%). (DANE,

2018d).
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Tabla 4. Base de datos Estadisticas por tema Mercado Laboral
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Fuente: DANE

Nota: Tabla construida a partir de los aportes del DANE - Base de datos Estadisticas por tema

Mercado Laboral

10.4.3 Tasa de desempleo por género

En el total nacional, la tasa de desempleo para hombres en el trimestre movil febrero-abril de 2018 fue

7,7%. En el total nacional, la tasa de desempleo para las mujeres en el trimestre movil febrero-abril de

2018 fue 12,8% y estuvo acompafada de una tasa global de participacién de 53,5% y una tasa de

ocupacion de 46,6%. (DANE, 2018)

10.4.4 Remuneracion vigente

En la presente tabla se evidencia los términos generales con sus valores respectivos y una

pequeia descripcidn sobre la remuneracidon Vigente en el pais de Colombia.

Tabla 5. Remuneracion vigente colombia

TIPO VALOR DESCRIPCION

Salario minimo mensual $781.242 Jornada ordinaria 48 horas
semanales 8 horas diarias

Salario minimo diario $26.041 Jornada ordinaria (diurno) 8
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horas diarias

Salario minimo hora $3.255 Jornada ordinaria 6 A.M. — 9
P.M.
Salario minimo nocturna $4.394 Jornada nocturna 9 P.M. - 6
AM.
Auxilio mensual $88.211 Jornada ordinaria 48 horas
Auxilio diario $2.940 semanales 8 horas diarias
Hora extra diurno $4.069 Valor hora ordinaria
+25%
Hora extra nocturno $5.697 Valor hora ordinaria
+75%
Hora extra-diurno $6.510 Valor hora ordinaria
dominical/festivo +75% por festivo
+25% recargo diurno
Hora extra dominical/festivo | $8.138 Valor hora ordinaria
+75% por festivo
+75% recargo nocturno
Salud Eps $97,655 mensual | Aportes a una entidad
Empleador: (8.5%) $66,406 | prestadora de salud que cubre
Trabajador: (4%)$31,250 integralmente al empleador y
beneficiarios
Pension $124,999 mensual | Aporte a una entidad gestora
Empleador:  (12%)$93,749 | de pensiones
Trabajador: (4%)$31,250
Riesgos profesionales Riesgo I: $ 4,078 | Varia segun el tipo de riesgo
Riesgo II: $ 8,156 | de acuerdo al cargo del
Riesgo III: $ 19,031 | trabajador y se paga a una
Riesgo IV: $ 33,984 | ARL.

Riesgo V: $ 54,374

Caja de compensacion

$31,250 mensual

Aporte a cajas de

compensacion para el
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bienestar del empleado

Cesantias $72,454 Equivale a un mes de salario
(provision mensual) por cada afio trabajado o

correspondiente al tiempo

laborado
Intereses de Cesantias $8,695 Corresponde al 12% sobre el
(provisién mensual) valor a pagar de las cesantias
Prima de servicios $72,454 Equivale a un mes de salario
(provisidn mensual) por cada afio trabajado o

correspondiente al tiempo
laborado. Se paga mitad en

junio y mitad en diciembre

Dotacion En especie Un par de zapatos y ropa de
labor. Se entrega cada 4
meses a empleados que
devenguen menos de 2
salarios minimos y que
cuenten con mas de 3 meses

prestando servicios.

Nota: Tabla construida a partir de los aportes de Symplifica Salario Minimo (2018)

10.4.4.1 Seguridad social

El informe de seguridad social presenta los principales criterios para medir el empleo
informal, como lo son el tamafio de empresa y la afiliacién al sistema de seguridad social en
salud y pensiones. Presenta resultados trimestrales para el total nacional, 13 ciudades y areas

metropolitanas y 23 ciudades principales (DANE, 2018e).
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10.5 Empleo informal y formal
10.5.1 Informalidad

La proporciéon de ocupados informales en 13 ciudades y dreas metropolitanas fue de 46,8%
para el trimestre mévil junio- agosto de 2018 y para el total de la 23 ciudades y éreas
metropolitanas fue de 48,0% (DANE, 2018f).

Las ciudades que presentaron mayor informalidad fueron: Cicuta A.M. (68,0%), Sincelejo
(65,2%) y Santa Marta (62,6%) y las de menor informalidad fueron: Manizales A.M. (38,5%),
Bogotd D.C. (41,1%) y Medellin A.M. (42,1%). (DANE, 2018g).

10.5.2 Formalidad

La proporcién de ocupados formales en 13 ciudades y 4dreas metropolitanas fue de 53,2% para

el trimestre movil junio- agosto de 2018 y para el total de la 23 ciudades y areas metropolitanas

fue de 52,0% (DANE, 2018h).
10.6 Contexto empresarial

10.6.1 Tipo de contratos laborales

Tipos de contratos en Colombia segin el Codigo Sustantivo de Trabajo
Contrato a término fijo

En el articulo 46 del codigo sustantivo de trabajo y art. 28 de la ley 789 de 2002 se define que
es un contrato laboral que tiene un limite temporal especificado de manera clara en el contrato.
Puede ser prorrogado indefinidamente, salvo en los casos en los cudles el plazo pactado sea
inferior a un afio. Los contratos a término fijo se pueden clasificar en dos modalidades de
contratacion: contratos con un vencimiento igual o superior a un afio y los contratos con un

vencimiento menor a un afio.

Contrato a término indefinido

Segtn el articulo. 47 del Codigo Sustantivo de Trabajo el contrato a término indefinido es
aquel que no tiene estipulada una fecha de terminacion de la obligacion entre el empleado y el
empleador, cuya duracidon no estd determinada por la de la obra o la naturaleza de la labor
contratada, o no se refiera de manera explicita a un trabajo ocasional o transitorio. Puede hacerse

por escrito o de forma verbal.
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Caracteristicas

Si se quieren establecer clidusulas especificas para el contrato es necesario formalizar el
contrato a través de un contrato escrito.

El empleador se compromete a pagar prestaciones sociales, prima de servicios, descansos
remunerados y aportes parafiscales.

En caso de terminacion unilateral del contrato sin justa causa, el empleador deberd pagar al
trabajador una indemnizacion, en los términos establecidos en el articulo 28 de la Ley 789 de
2002.

Contrato civil por prestacion de servicios

Este tipo de contrato se celebra de manera bilateral entre una empresa y una persona (natural o
juridica) especializada en alguna labor especifica. La remuneracién se acuerda entre las partes y
no genera relacion laboral ni obliga a la organizacidn a pagar prestaciones sociales. La duracion
es igualmente en comin acuerdo dependiendo del trabajo a realizar. El empleado recibe un

sueldo al cual se le descuenta inicamente por concepto de retencion en la fuente.
Contrato a término indefinido

En el articulo 47 del codigo sustantivo de trabajo se establece que el contrato a término
indefinido es aquel que no tiene estipulada una fecha de terminacién de la obligacion entre el
empleado y el empleador, cuya duracion no estd determinada por la de la obra o la naturaleza de
la labor contratada, o no se refiera de manera explicita a un trabajo ocasional o transitorio. Puede

hacerse por escrito o de forma verbal.

Caracteristicas
Si se quieren establecer clausulas especificas para el contrato es necesario formalizar el
contrato a través de un contrato escrito.
El empleador se compromete a pagar prestaciones sociales, prima de servicios, descansos
remunerados y aportes parafiscales.
En caso de terminacion unilateral del contrato sin justa causa, el empleador deberd pagar al
trabajador una indemnizacion, en los términos establecidos en el articulo 28 de la Ley 789 de

2002.
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Contrato de obra o labor
Segtin el Art. 45 del Codigo Sustantivo de Trabajo el contrato es por una labor especifica y

termina en el momento que la obra llegue a su fin.

Este tipo de vinculacion es caracteristica de trabajos de construccidon y de universidades y
colegios con profesores de cétedra, que cumplen su labor una vez haya terminado el periodo
académico. Este contrato es igual en términos de beneficios y descuentos a los contratos indefinidos

y definidos, por ser un contrato laboral.

Contrato de aprendizaje

Este tipo de contrato es una forma especial de vinculacién a una empresa y esta enfocada a la
formacion de practicantes, donde este recibe herramientas académicas y tedricas en una entidad
autorizada por una universidad o instituto, con el auspicio de una empresa patrocinadora que
suministra los medios para que el practicante adquiera formacién profesional metddica en el
oficio, segun lo establecido en el Art. 30 de la Ley 789 de 2002

La idea de este tipo de contrato es el aprendizaje y que el practicante se incluya al mundo
laboral, la remuneracion es llamada auxilio de sostenimiento y depende completamente de un
convenio entre ambas partes, donde el estudiante no tiene prestaciones sociales. El valor de la
remuneracion depende de si el practicante es universitario o no, de ser universitario tiene derecho
a un salario que debe ser superior o igual al minimo Yy si el practicante no es universitario tendré

como base de pago un salario por debajo del minimo.

Contrato temporal, ocasional o accidental
Segtin el Codigo Sustantivo del Trabajo en el Art. 6 del Codigo Sustantivo de Trabajo, se
define el trabajo ocasional, accidental o transitorio, como aquel trabajo de corta duracién y no
mayor de un mes, que se refiere a labores distintas de las actividades normales del empleador. Es
decir, que no tiene que ver con las labores propias que desarrolla el contratante. Por ejemplo, en
una oficina de una agencia de viajes aparece una humedad y se hace necesario contratar a un

técnico para arreglar el problema.
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10.7 Tipo de salarios emocionales

1. Horario flexible, es uno de los principales incentivos que se practican en el pais y permiten que el
personal se sienta tranquilo al poder cumplir sus ocho (8) horas de trabajo sin control estricto,
permitiendo por ejemplo que se pacten 10 minutos de flexibilidad a la hora de entrada, o si es el
caso se pueda salir de trabajar antes de la hora indicada si se tienen todas las labores al dia.

2. Labores remotas, actualmente estan siendo permitidas para trabajar desde el hogar u otro lugar en
caso de que no exista la facilidad de que la persona se transporte a su puesto de trabajo por alguna
situacidn en especial.

3. Tiempo para temas personales, es una opcion de compensacion para que el personal pueda llevar a
cabo sus diligencias personales, estableciendo horarios que no interfieran en las obligaciones
laborales y que beneficien a ambas partes.

4. El plan de carrera, es una metodologia que cada vez se implementa mas por parte de las compaiiias
con el objetivo de poder fidelizar a los empleados y asi mismo brindar el apoyo y oportunidad de

crecimiento personal y profesional.

9

. Las capacitaciones, aparte de ser una obligacién por ley, es una gran inversion de la cual se
benefician ambas partes lo cual permite el crecimiento no solo en las labores diarias, sino en
aspectos como el deporte, arte.

6. Beneficios sociales, han permitido establecer planes de gran beneficio para el empleado como lo

son seguros de vida, becas, bonos de alimentacién y transporte.

7. Eventos de bienestar, donde se permite la integraciéon del empleado y su familia con el objetivo de

crear conciencia sobre la importancia de la calidad de vida y el buen clima laboral. (Malo, 2016)

10.8 Beneficios

10.8.1 Ranking de la implementacion de salario emocional en empresas colombianas
En junio del 2018 en la novena edicion del merco talento en Colombia se dieron a conocer las
100 empresas con mayor capacidad para atraer y retener talento en el pais. A continuacion, se

relaciona las 10 primeras empresas (mercoTALENTO, 2018).
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Tabla 6. Ranking empresas colombianas

Ranking Empresas Colombianas
Posicion | Empresa Puntuacion
1 Grupo Nutresa 10000
2 Bancolombia 9950
3 Ecopetrol 8974
4 Alpina 8664
5 Avianca 8640
6 Grupo Epm 8177
7 Sura 7869
8 Bavaria 7739
9 Cementos Argos 7594
10 Nestlé 7290

Nota: Tabla construida a partir de los aportes de mercoTALENTO (2018).

Este puntaje fue obtenido después de que Merco Talento evaluara a las diversas empresas en
temas como lo fueron calidad laboral, marco empleador y reputacion interna a los empleados,
evidenciando la influencia que tiene el tema de salario emocional para la obtencién de este

resultado.

10.8.1.1 Datos relevantes de la implementacion del salario emocional del ranking de
las empresas colombianas.
Grupo Nutresa: Durante el afio 2017 alcanzd varios logros que evidencian la capacidad para mantener
el compromiso y lealtad de sus colaboradores. Es por eso que obtuvo un indicador de rotacion del 28%
que permite mantener el nivel de excelencia e clima organizacional del 83.3%. (Gruponutresa, 2017).
Lo que esta empresa implemento para obtener el resultado con mayor puntaje en Merco
Talento fue programas de formacion y escenarios de desarrollos como pasantias y asignacion de
proyectos.
Bancolombia: El presidente del Grupo Bancolombia, Carlos Raul Yepes, dice que “queremos una
banca mas humana, donde la confianza sea el motor de las relaciones entre las personas, queremos

seguir creciendo, siendo rentables, buscando la eficiencia y la sostenibilidad, pero basados en las
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personas”. El directivo explica que esa fue la base para emprender un cambio en la cultura corporativa

del grupo. (Yepes, 2012).

Ecopetrol: Para Ecopetrol la gestion de sus trabajadores tiene como objetivo generar valor a la
organizacion, mediante préacticas laborales que contribuyan tanto al progreso profesional y
personal de los mismos. Manejan una estrategia establecida para los afios 2015-2020, cuyo
objetivo es la transformacion de la cultura organizacional hacia un enfoque colaborativo de su
gente. Con el propésito de facilitar el desarrollo profesional de los trabajadores de Ecopetrol y
simplificar la estructura de cargos de la organizacion, en 2015 se inicid la estructuracion de la
iniciativa de mapa de cargos, alineada con los procesos y la estrategia empresarial.

En el 2016 se culmind el disefio del nuevo mapa de cargos de la empresa, de acuerdo con el cual se

logré simplificar el nimero de cargos (de 2.361 a 300), se delimitaron 4 carreras administrativa,

Operativa, Técnica y liderazgo y se disefaron rutas y criterios de crecimiento. En el 2017 Los

esfuerzos se concentraron en la implementacién del mapa de cargos operativo, al cual fueron

asignados 2.667 trabajadores. De igual forma, se definieron 120 competencias técnicas por funcién de
cargo, familia y especialidad y en el 2018 el reto consistira en la implementacién del mapa de cargos

técnico — profesional. (Suarez, Gonzalez, & Londoiio, 2017).

Alpina: un aspecto importante de la organizacién es que brinda la posibilidad a sus empleados de

ascender, en el 2017 el 72% de las posiciones de liderazgo se cubrieron con talento interno lo que dio

como resultado 122 movimientos dentro de la compaiiia para este mismo afio la rotacion interna fue

del 8% y la rotacion externa del 11%. (Alpina, 2017).

Esta compaiiia cuenta con tres proyectos a nivel interno para desarrollar el talento del personal
los cuales son: lideres en accién el cual busca acercar los colaboradores con la cultura de la
compaiiia, el segundo llamado al frente con mi gente es buscar un espacio de comunicacién que
genere cercania entre los lideres y los colaboradores y el ultimo denominado coaches comerciales
es un programa de capacitacion dirigido a los lideres de ventas.

Avianca: En el 2017 debido al programa de formalizacién laboral, se increment6 la tasa de rotacion del
16.6% en 2016 hasta alcanzar el 31.2% en el 2017.

Se alineo los equipos de atraccién de talento y del centro de servicios operacionales por medio de
entrenamientos y seguimientos quincenales, para garantizar el cierre de procesos de seleccién a tiempo
para el 90% vacantes, también se inici0 el programa de liderazgo el cual busca que los lideres se auto
gestionen y vivan con sus equipos los comportamientos de esta cultura. (Avianca, 2017).

Grupo Epm: Durante el 2017 EPM continuo con el fortalecimiento del entorno laboral

buscando que sus empleados vivan una experiencia satisfactoria en el desarrollo de sus
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actividades, donde haya bienestar emocional, equilibrio entre la vida familiar y laboral. Los
avances que obtuvieron fueron evidenciados con el resultado de la mediciéon de Clima
Organizacional, en la que particip6 el 87% de la poblacién y se obtuvo un resultado de 58.9
puntos, con un incremento de mas de 3 puntos frente al afio anterior.

En el plan de formacién para ese afio se capacitaron 6,596 personas y 27,791 asistieron a

eventos, con un promedio de capacitacion por empleado de 33.2 horas, en temas de

movimiento de personal registraron 1,133 ingresos, 410 ascensos, 239 cambios por procesos
de seleccion y 45 servidores encargados como lideres de proyectos, 194 traslados de
servidores entre dependencias en funcién de la ubicaciéon Optima de los recursos y el
desarrollo de los servidores y 216 servidores inscritos en el programa de teletrabajo. (Epm,

2017)

Sura: La Compania en el 2016 invirti6 USD 1.25 millones en iniciativas y programas
asociados a la estrategia de salud y bienestar para los empleados y sus familias. En salud
individual, salud familiar y salud para contratistas y proveedores. (Sura, 2016).

En términos de tasa de empleo en esta compaiiia comparada con los demas paises en donde se
encuentra sura se evidencia que Colombia tiene mayor participacion en este mercado, contando
con 3.761 hombres y 8.031 mujeres con permanencia en la compaiia de 6 a 7 afios y con un
promedio de rotacion anual del 10.74%

El mayor desafio en términos de Talento Humano para Sura es comprender a los
colaboradores desde su individualidad, conocer sus fortalezas, talentos, motivaciones Yy
potencialidad; ya que solo desde la diferencia se pueden construir equipos de alto desempefio y
valor para la organizacidn.

Bavaria: La estrategia que maneja esta empresa es la cultura en la que cada trabajador y jefe es
el primer responsable de su propio desarrollo e impulsado por la gestion de talento interno, es
uno de los factores que caracteriza el ambiente laboral en Bavaria.

Esta compafiia es controlada por la multinacional sudafricana SABMiller, que dice que para
crear ambientes laborales idoneos se otorgan, entre otros, patrocinios académicos para que el
personal adelante programas de diplomado, especializaciones y maestrias que ofrecen centros
universitarios reconocidos, es por esto que promueve que se estudie minimo una carrera

profesional, y por eso existe un auxilio legal para tal fin.
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Ademads, Bavaria incluye a trabajadores en programas internacionales que ofrecen SABMiller
capacitacion en formacion gerencial, también poseen un Centro de Formaciéon de
Competencias que tiene como objetivo formar a su gente en el desarrollo de competencias
técnicas, personales y gerenciales. Esta compaifiia cuenta con una politica de patrocinios la cual
permite financiar el 70% de los costos de una maestria la cual se puede realizar en el exterior.
(Eltiempo, 2012)

Cemento Argos: El desarrollo del talento humano como objetivo estratégico que permite el
logro de las metas propuestas se fortalece afio tras afio. Por lo anterior, en linea con sus
Politicas de Diversidad e Inclusiéon, Equidad de Género y Derechos Humanos, cuentan con
herramientas de capacitacidn para promover, atraer y retener al talento humano la educacion se
ve reflejada en 604.316 horas de formacidn en 2016 ademas que en la ejecucion de nuestra
Politica de Talento priorizamos la promocién interna en los procesos de seleccion. (Argos,
2016).

Nestlé: El resultado es una compaiiia muy unida, aunque trabajen en ella mas de 250.000 personas
repartidas por todo el mundo, lo que une a todos sus colaboradores es una cultura comun y un alto grado
de lealtad la cual no es solo hacia la empresa sino también a los demés colaboradores. La cultura de esta
compaiiia tiene que ver con la actitud abierta a nuevas ideas y reflexiones, y con la de aprender unos de
otros. También estd relacionada con darles a las personas la oportunidad de afiadir valor de cualquier
forma en que sean capaces.

Nestlé espera mucho de sus colaboradores como toda compaiiia en el mercado, pero también otorga a
sus colaboradores donde cada afio mil personas de todo el mundo acuden a el Centro de Formacién en
Suiza, esto con el fin de enriquecer los conocimientos de sus colaboradores permitiéndoles crecer en el

ambito laboral y personal. (Néstle, 2017).

10.8.2 Ranking de la implementacion de salario emocional en empresas colombianas

por sectores

A continuacion, se mostrara el ranking de estas empresas por sectores tomando la primera y
segunda posicidon de los sectores mis relevantes en el mercado del pais. (mercoTALENTO,

2018).



Tabla 7. Ranking empresas colombianas por sector

Ranking empresas colombianas por sectores

Sector Empresa

Grupo Manuelita
Agroindustrial

Uniban

Grupo Nutresa
Alimentos

Alpina

Sura
Aseguradoras

Seguros Bolivar

Aseo Belleza y Cuidad Personal

Grupo Familia

Procter y Gamble

Cajas de Compensacion

Compensar

Colsubsidio

Cementeras

Cementos Argos

Cemex

Confeccion

Comercializadora Arturo Calle

Leonisa

Conglomerado Empresarial

Organizacién Ardila Lulle

Grupo Empresarial Santo Domingo

Educacién- Universidad

Universidad Nacional de Colombia

Universidad de los Andes

Bancolombia
Financiero
Davivienda
Organizacion Corona
Industrial
Grupo Carvajal
Cerrejon
Mineria

Drummond Company

Petroleras y distribucion de Hidrocarburos

Ecopetrol

Terpel

Nota: Tabla construida a partir de los aportes de mercoTALENTO (2018).
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10.8.3 Tipos de beneficios para empleados

1. Premios por antigiiedad, se le reconoce al empleado el tiempo de fidelizacién junto con la
empresa generando bonos, ayudas financieras, seguros de vida, planes de accion para retribuir la
lealtad.

2. Reconocimiento publico y privado, le permite al empleado empoderarse con el mismo y
frente a sus compafieros, lo cual le genera més confianza para seguir aportando sus fortalezas y
talentos.

3. Actividades fuera de la oficina, los momentos ajenos al contexto laboral motivan el trabajo
en equipo a través de la también conocida “camaraderia” ya que generando los ambientes
diferentes se permite una mayor inclusién y una alternativa de espacio tranquilo que evita la
rutina diaria.

4. Trabajar desde casa, le disminuye los tiempos de desplazamiento al personal, brindando
comodidad.

5. Procesos de Formacion y Plan de Carrera, el trabajador siente que es parte de la vida de la
empresa, pues ésta le proporciona herramientas para alcanzar nuevas metas y conseguir nuevos
retos.

6. Horarios flexibles, les permiten a los trabajadores compartir mayor tiempo con su familia,

fortaleciendo lazos, asi brindando tranquilidad y enfoque en su labor (Consultoria, 2015).

10.8.4 Tipos de beneficios para empleadores

Trabajar desde casa, reduce costos fijos para la compaififa, generar procesos de formacién y
plan de carrera, la empresa evita costos al no tener que buscar y capacitar nuevos colaboradores,
aprovechando y potenciando la experiencia de su equipo y horarios flexibles, le genera a la
empresa mayor compromiso y lealtad y consideracion de sus necesidades, por parte de los

empleados.
10.9 Legislacion

10.9.1 Legislacion en salarios emocionales

Uno de los factores del salario emocional en Colombia es el teletrabajo el cual se encuentra regulado
por la Ley 1221 del 2008 y el decreto 884 del 2012 que la reglamenta.

Ley 1221 de 2008: Establece el reconocimiento del Teletrabajo en Colombia como modalidad laboral


http://www.mintic.gov.co/portal/604/w3-article-3703.html
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en sus formas de aplicacidn, las bases para la generacién de una politica publica de fomento al

teletrabajo y para la poblacién vulnerable. (Teletrabajo, 2018).

Decreto 884 de 2012: Especifica las condiciones laborales que rigen el teletrabajo en relacion
de dependencia, las relaciones entre empleadores y Teletrabajadores, las obligaciones para
entidades publicas y privadas, las ARLs y la Red de Fomento para el teletrabajo (Teletrabajo,
2018).


http://www.mintic.gov.co/portal/604/w3-article-3638.html
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11. Capitulo Chile
11.1 Definicion

11.1.1 Definicion salario emocional

La atraccion y retencion del talento es un tema prioritario en las empresas, mas atn en la
actualidad ya que la rotacién y la escasez de personal se han transformado en un problema. El
salario emocional es un concepto que aborda el desarrollo de beneficios no monetarios y que da
como resultado personal que trabaja comprometido y alineado con la estrategia de la
organizacion.

El concepto se refiere a todos los beneficios no econémicos entregados por la empresa a sus

trabajadores para mejorar su calidad de vida (ComunidadEmpresas, 2015).

“Salario emocional”, una férmula que crece en Chile para reducir la rotacién y atraer talento
(English, n.d.)

El concepto poco a poco se hace mas conocido, y se traduce en los beneficios extras que

entregan las empresas, no considerados en el salario monetario. Estudio dice que empleados

con mas de 20 beneficios en el trabajo, como vacaciones extras o salir temprano, mejoran su

satisfaccion laboral respecto de quienes tienen menos de 10. (Berrios, 2017)
11.2 Contexto econémico

11.2.1 Economia

Desde los albores del siglo XX, la economia chilena ha estado dominada por la produccién de
cobre. A partir de la década de 1940, el sector industrial se ha expandido ripidamente, en gran
medida por iniciativas gubernamentales. En la actualidad, Chile es uno de los principales paises
industrializados de América Latina, asi como uno de los mds importantes productores de
minerales. En la década de 1970 se hicieron esfuerzos por impulsar al abandonado sector agricola
y para reducir la dependencia del pais de las importaciones de alimentos. Tras una reduccion de
los cultivos mas importantes a principios de la década de 1980, la produccidon agricola se
recuperd hacia finales de la década.

Tras la caida del gobierno de Salvador Allende en 1973, el Estado ha jugado un papel menos
dominante en la economia, y la mayoria de las empresas nacionalizadas han vuelto a manos

privadas. En 1993 el presupuesto nacional estimado era de 10.090 millones de ddlares de
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ingresos 'y 9.241 millones de dolares de gastos (valor de cambio a octubre de 1994).
(Profesorenlinea, 2018a).

A diferencia de otras economias de Latinoamérica, la economia chilena ha conseguido
mantenerse estable. Sin embargo, tras afos de crecimiento sostenido (5% en promedio entre 2010
y 2014), Chile sufre una ralentizacién econdémica desde 2015 por la caida del precio del cobre
(Chile es el primer exportador de cobre del mundo). En 2016 el crecimiento se redujo al 1,7%, y
debido a la caida de la demanda en los principales mercados emergentes las previsiones de
crecimiento para 2017 son moderadas y han sido reducidas por el FMI (del 2,1% al 1,7%).

Considerado un modelo de transparencia politica y financiera en América Latina, el pais se ha
visto sacudido por escdndalos de corrupcidn relacionados con la financiacion ilegal de las
campafias electorales.

El indice de popularidad de la presidenta Michelle Bachelet es muy bajo (25% en 2017). En
octubre de 2016 la coalicién gobernante de centro izquierda sufrid una derrota en las elecciones
municipales que presagia unas elecciones presidenciales para finales de 2017. La oposicion de
derecha tampoco es muy popular. Ademds, se han producido protestas masivas contra las
reformas laborales, educativas y de las pensiones. Michelle Bachelet fue elegida por su promesa
para reformar la constitucion y el sistema fiscal. En 2016 la inflacién se redujo ligeramente al
3,9%, pero la caida de los precios del cobre afecté profundamente al sector minero. Por otro lado,
el gobierno esta intentando limitar los gastos, aunque el gasto social es una de sus prioridades y
lo sigue siendo en 2017. El gasto familiar fue muy dindmico en 2016, pero el déficit publico se
agravd por la merma de los ingresos mineros. Para 2017 se esperan beneficios por la
recuperacion del precio del cobre, aunque ha disminuido la demanda de China, su mayor cliente.

A pesar de la desaceleraciéon econdmica, la tasa de desempleo se redujo ligeramente en 2016
(7,1%). La pobreza sigue afectando a casi el 15% de la poblacion, y las desigualdades son muy
importantes (uno de los indices mas elevados en la OCDE). Los dos principales desafios de la
economia chilena a largo plazo serdn la reduccidon de las desigualdades salariales y la
dependencia del pais de las exportaciones de cobre. Para lograr estos objetivos Chile ha invertido
fuertemente en las energias renovables, y se espera que para 2020 produzcan el 20% de la energia

del pais.
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11.2.2 Moneda

La unidad monetaria de Chile es el peso, que sustituy6 al escudo en 1975 (412 pesos equivalian a 1
ddlar estadounidense en 1994). El semiauténomo Banco Central de Chile (fundado en 1925) tiene el
monopolio de emisién de moneda y dispone de amplios poderes para regular la politica monetaria. El
resto de la banca estd constituido por un banco estatal y varios bancos comerciales y de caricter

privado. (exchange, 2018b).

11.2.3 PIB Per capita

El PIB sube un 1,2% en Chile en el primer trimestre. El producto interior bruto de Chile en el
primer trimestre de 2018 ha crecido un 1,2% respecto al trimestre anterior. Esta tasa es 5 décimas
mayor que la del cuarto trimestre de 2017, que fue del 0,7%.

La variacion interanual del PIB ha sido del 5,1%, 18 décimas mayor que la del cuarto
trimestre de 2017, que fue del 3,3%. La cifra del PIB en el primer trimestre de 2018 fue de
63.175 millones de euros, con lo que Chile se situaba como la economia nimero 31 en el ranking
de PIB trimestral de los 50 paises que publicamos. Chile tiene un PIB Per cépita trimestral de
3.473€ euros, 49 euros mayor que el del mismo trimestre del afio anterior, que fue de 3.424 euros.

Si ordenamos los paises que publicamos en funcidén de su PIB per cépita trimestral, Chile se
encuentra en el puesto 35, por lo que sus habitantes tienen, seglin este parametro, un
bajo nivel de riqueza en relacién con los 50 paises de los que publicamos este dato. (MACRO,

2018).

11.2.4 Indicadores de crecimiento

En la siguiente tabla se evidencia los indicadores de crecimiento del pais de Chile para los
afios del 2015 al 2019, en el que se resalta la tasa de paro es decir el desempleo en este pais el

cual en promedio es de 6.5%



Tabla 8.Indicadores de crecimiento Colombia

PIB (miles de millones de USD) 242,54 (247,03 |263,2le (265,22 |277,08
PIB (crecimiento anual en %, precio constante) 2,3 1,6 1,4¢ 2,5 2,7
PIB per capita (USD) 13.470 [13.576e |14.315¢ |14.274 |14.757
Saldo de la hacienda publica (en % del PIB) -2,0 2,2 -0,7¢ -1,2 -1,3
Endeudamiento del Estado (en % del PIB) 17,4 21,3 24,9¢ 27,6 29,4
Tasa de inflacion (%) 4,3 3,8 2,3e 2,7 3,0
Tasa de paro (% de la poblacién activa) 6,2 6,5 7,0 6,8 6,5
Balanza de transacciones corrientes (miles de millones de -4,72 -3,53 -5,94¢ -7,52 -8,37
USD)

Balanza de transacciones corrientes (en % del PIB) -1,9 -14 -2,3e 2,8 -3,0
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Nota: Tabla construida a partir de los aportes de IMF — World Economic Outlook Database, 2017

(Santander, 2018b).

11.2.5 Geografia

Chile es una republica cuyo territorio se extiende por el oeste y suroeste de Sudamérica; limita

al norte con Perd, al este con Bolivia y Argentina, y al sur y al oeste con el océano Pacifico. De

norte a sur tiene una longitud aproximada de 4.300 km y una anchura cuyo promedio es de 177

km.

En la costa meridional de Chile se encuentran una serie de archipiélagos, desde Chiloé hasta
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las islas Diego Ramirez, el punto mas meridional del continente sudamericano; entre ellos pueden
mencionarse el archipiélago de los Chonos, el archipiélago de las Guaitecas y la parte occidental
de Tierra del Fuego. Otras islas pertenecientes a Chile son las de Juan Fernandez, la isla de
Pascua, la de Sala y Gémez y la de San Félix y San Ambrosio, todas ellas en el Pacifico sur.

El pais tiene una superficie total de 756.626 km 2. Ademas, Chile mantiene una soberania
histdrica en la Antértica, entre los 53° y los 90° de longitud Oeste. La capital y principal ciudad es
Santiago, con una poblacién (1993) de 4.628.320 habitantes.

La caracteristica fisica dominante de Chile es la cordillera de los Andes, que nace en la
guajira colombo-venezolana y recorre el pais de norte a sur, hasta Tierra del Fuego.

(Profesorenlinea, 2018b).
11.3 Mercado Laboral

11.3.1 Fuerza Laboral

La fuerza laboral para el primer trimestre fue de 59,9%. Segiin lo registrado en el instituto

nacional de estadisticas. (ine, 2018)

11.3.2 Tasa de desempleo

Segtin el instituto Nacional de Estadisticas INE la tasa de desempleo para el afio 2016 fue de
6.5%, para el afio 2017 de 6.2% con una reduccion del 3%. Para el 2018 la desocupacion llego a

un 7%. (ine, 2018)

11.3.3 Tasa de desempleo por género

La tasa de desocupacion en el primer trimestre del 2018 para las mujeres es de 8,1%, mientras
que la de los hombres es de 6,2%. Por su parte, la tasa de ocupacion informal y la tasa combinada
de desocupacion y tiempo parcial involuntario se estimaron en 28,8% y 16,3%, respectivamente.

(ine, 2018)

11.3.4 Empleo informal y seguridad social

La tasa de ocupacion informal para el primer trimestre del 2018 se registr6 en un 28,8%

11.3.5 Remuneracion vigente

En esta tabla se resume la remuneracion basica vigente que maneja en la actualidad Chile.



62

Tabla 9.Remuneracion vigente chile

VALOR DESCRIPCION
10% Pensiones
7% Salud
0.93% Riesgos Laborales
3% Seguros de Cesantias
1.41% Seguro de Invalidez
Salario minimo para mayores de 18 afios y menos
$ 276.000 de 65 afios
Salario minimo para mayores de 65 afios y menos
$ 206.041 de 18 afios
Por carga, para aquellos beneficiarios cuyo ingreso
$11.337 mensual no exceda de $289.608
Por carga, para aquellos beneficiarios cuyo ingreso
$ 6.957 mensual supere los $289.608 y no exceda los
$423.004.
Por carga, para aquellos beneficiarios cuyo ingreso
$2.199 mensual supere los $423.004 y no exceda los
$659.743.
$11.337 Subsidio familiar
Las personas que tengan acreditadas o que acrediten
cargas familiares y cuyo ingreso mensual sea
$659.743 superior a $659.743 no tendran derecho a las
asignaciones aludidas.

Nota: Tabla construida a partir de los aportes de Cooperativa Enero 2018. (Cooperativa.cl, 2018).

114 Sectores economicos

La economia chilena estd dominada por el sector industrial y los servicios, que juntos aportan
mds del 96% del PIB. Los principales sectores de actividad son la produccién minera (cobre,
carbon y nitrato), los productos manufacturados (procesamiento agroalimentario, productos
quimicos, madera) y la agricultura (pesca, viticultura y frutas). (Santander, 2018c).

El sector agricola aporta casi el 4% del PIB, el sector industrial representa alrededor de un
tercio y el sector servicios ha ganado importancia y contribuye actualmente con el 63,2% del PIB.
Alrededor del 9% de la poblacion trabaja en el sector agricola, el 24% en la industria y el 67% en
los servicios. El turismo estd creciendo y en 2016 visitaron el pais 5,64 millones de turistas. La
caida del precio del petréleo ha impulsado las inversiones en energias renovables, que aportardn
el 20% de la produccion energética del pais en 2020.

Los tres mayores desafios para la economia chilena son: superar su tradicional dependencia
del precio del cobre (la produccion de cobre representa el 50% de las exportaciones del pais),

desarrollar una produccion alimentaria autosuficiente (la produccion agricola cubre menos de la
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mitad de las necesidades del pais) y aumentar la productividad, en particular en el sector minero.
La agricultura y la ganaderia son las principales actividades en el centro y sur del pais. La
exportacion de frutas y verduras ha alcanzado niveles histOricos gracias a la estrategia que se
puso en marcha durante los afios 90 para introducirse en los mercados europeos, norteamericano
y asiatico. La ubicacion de Chile en el hemisferio sur le permite ofrecer frutas fuera de temporada

a los paises del hemisferio norte.

Tabla 10.Sectores economicos chile

Empleo por sector (en % del empleo total) 9,6 22,8 67,6
Valor afiadido (en % del PIB) 43 31,3 64,4
Valor afiadido (crecimiento anual en %) 3,7 -0,7 2,7

Nota: Tabla construida a partir de los aportes de World Bank, Ultimos datos disponibles.
(Santander, 2018d).

11.5 Contexto empresarial

11.5.1 Tipo de contratos laborales

El contrato de trabajo es un acuerdo entre un trabajador que se compromete a prestar servicios
bajo la dependencia de un empleador, a cambio de una remuneracion.

En el caso de Chile, cuando una persona se vincula a una empresa en calidad de trabajador es
necesario suscribir un contrato con ésta. Sin embargo, existen distintos tipos de contrato que tanto
los empresarios como los empleados deben conocer:

Contrato a plazo fijo: Establece una fecha de inicio y de término del contrato. Este puede ser
renovado, pero no puede prolongarse por mis de dos anos. Muchas empresas acostumbran a
contratar por tres meses bajo el formato plazo fijo y renovar el acuerdo por otros tres meses. Eso
es legal, pero al cabo de ese tiempo el trabajador debe continuar con contrato indefinido o ser
desvinculado de la empresa.

Contrato a plazo indefinido: No tiene definido cuando llegara a su término, por lo que da al
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empleado una situacidon mas estable dentro de la empresa. El vinculo con ésta finaliza con la
renuncia, el despido, o la muerte del trabajador.

Por faena: Se usa para trabajos especificos donde, tras la ejecucion del mismo, el empleado
queda sin trabajo, pues ya cumplié su funcién. Por lo mismo el contrato no puede ser renovado,
sin perjuicio que la persona vuelva a suscribir un contrato con la misma empresa para realizar

otra labor. (capitalhumano.emol, 2016).

11.5.2 Tipo de salarios emocionales

En chile establecen como salario emocional: Horarios flexibles, teletrabajo, desarrollo de la

carrera profesional, dias libres, Guarderias, Espacios de distraccion, beneficios sociales.

11.6 Beneficios

11.6.1 Ranking de la implementacion de salario emocional en empresas chilenas.
Para el merco talento en Chile en su novena edicion se dieron a conocer las 100 empresas con
mayor capacidad para atraer y retener talento en este pais. A continuacion, se relaciona las 10

primeras empresas. (mercolTALENTO, 2018).

Tabla 11.Rangink empresas chilenas

Ranking empresas chilenas
Posicion | Empresa Puntuacién

Banco de crédito e

10000

1 inversiones BCI
2 Banco De Chile 9761
3 Falabella 9747
4 Nestlé 9631
5 Vifa Concha Y Toro 9020
6 Entel 8842
7 Latam 8818
8 Google 8805
9 Codelco 8464
10 Copec 8376

Nota: Tabla construida a partir de los aportes de mercoTALENTO (2018).
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La obtencidn de este puntaje se da a través de una evaluacidn realizada por Merco Talento en
temas como lo fueron calidad laboral, marco empleador y reputacion interna a los empleados,
evidenciando la influencia que tiene el tema de salario emocional para la obtencion de este
resultado.

1.Banco de crédito e inversiones BCI: Con la aspiracion de ser el banco mis querido y

preferido al 2020 en la mira, Bci comprende que es imperativo fortalecer la capacidad de

colaboracion en sus distintas areas. Para lograr este objetivo, durante 2017 abord6 un plan de
gestion del cambio, corporativo e integral, que responde a la necesidad de movilizar el
compromiso de los colaboradores con nuevas formas de organizarse e interactuar, lograr
desarrollos con mayor rapidez y crear una conviccidon compartida transversalmente acerca de
la urgencia del cambio (Partners, 2017).
Algunos beneficios implementados en esta compaiiia son:

2.Contribucidén Econdémica: bono turno de noche, caja de compensacidon los andes, anticipo
bono anual temporada baja, bono vacaciones temporada baja, bono por matrimonio, ayuda por
fallecimiento, bono escolaridad cényuge, uniforme corporativo, vidtico por traslado, bono
responsabilidad por cargo cajero bci, seguro por pérdida de caja para cajeros nova, bono anual,
reajustabilidad por ipc, exencidon de comisiones por servicios bancarios.

3.Desarrollo Profesional y Personal: becas de postitulo o postgrado por invitaciéon del comité
de direccion, grupo folclorico bci, visitas guiadas de arte, voluntariado corporativo “yo me
sumo”, fondos concursables, ayuda para estudios superiores de colaboradores, becas de postitulo
o postgrado por postulacidon, becas para completar estudios técnicos — universitarios, permisos
por estudios, ramas club deportivo corporacion bci.

4.Madres y Padres: beneficios para madres y padres, postulacién laboral para hijo de
colaborador, seguro de escolaridad para hijos de colaboradores fallecidos permisos especiales
para madres y padres, bono carga duplo, regalo de navidad bono cuidado hijos en domicilio, bono
de escolaridad, beca institucional para hijos beca american field service (afs), programa de
premios por rendimiento escolar permiso consulta médica hijo, programa de précticas
profesionales, charlas de reintegracion luego del postnatal, subsidio permiso post natal parental,
regalo por nacimiento de hijo bono especial ayuda para papés, ayuda por parto, post natal para
padres, regreso paulatino del post natal, horario de retiro anticipado previo al prenatal, incentivo

para sala cuna, bono sodexo.
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5.Salud: vacuna antigripal, programa para manejo de estrés, programa pausas saludables
nutri-talleres, mejora tu puesto de trabajo, iniciativas para tu seguridad, asignacion de
alimentacion, programa te quiero protegido, seguro de salud conyugal, convenio con salud,
convenio colmena, contribucidon financiamiento seguro de vida y salud complementario, dias de
permiso por atencion médica o dental, fondo de salud de alto riesgo.

6.Tiempo y Flexibilidad: jornada reducida, programa dias flexibles, trabajo a medida,
extension del beneficio de ‘“viernes semiformal” al resto de la semana, dias adicionales
temporada baja, canje de bono de metas por dias especiales de permiso, otros permisos
especiales, permiso sin goce de remuneraciones, dias de permiso para determinadas ciudades.

7.Vivienda: incentivo al ahorro habitacional, crédito hipotecario en el BCI, crédito hipotecario

unico y preferencial, aguinaldo habitacional, permiso por cambio de domicilio.

Banco de Chile: Para el afio 2016 esta empresa presento un incremento de trabajadores de
4.9% frente al 2015 con una rotacion anual del 11%, con el objetivo de intervenir en la forma de
actuar de los trabajadores para enfrentar de mejor manera los desafios de la industria financiera
Banco de Chile ha estado enfocado, en los ultimos cuatro afios, el Proyecto de Alineamiento de
Personas, Cultura y Estrategia. En el afio 2016 actud frente a la creacion del rol de embajadores
regionales en Calama, Vifa del Mar, Curic6, Talca, Chillan, Concepcién, Temuco, Pucén y
Valdivia, con el fin de que quienes asuman este rol colaboren con el proceso de alineamiento
cultural y reestructuracion del Banco.

Con el objetivo de captar a estudiantes de alto rendimiento y profesionales talentosos que
puedan desempefiarse en el Banco, se han desarrollado diversas iniciativas de promocion de la
organizacion y atraccion de talentos. Para la retencion de este talento lo que el Banco de Chile
hizo fue potencializar las habilidades a través de cursos de inglés, seminarios de actualizacion,
talleres de liderazgo y comunicacidn estratégica. También se otorgaron Becas de Posgrado
especialmente dirigidas a este grupo de colaboradores.

El portal www. esparami.cl, creado en 2015, es uno de los principales instrumentos para lograr
acercar los beneficios a los trabajadores. En 2016 tuvo mas de 150 mil visitas. Ademas, durante
el afio se revisaron todas las posibles mejoras y se disefid un sitio con nuevas y mejores
funcionalidades. Cuentan con 12 escuelas Ramas deportivas para adultos, 6 ramas deportivas

para nifios, 10 talleres culturales (adultos y nifios).
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Falabella: El éxito del crecimiento sostenible de esta empresa es retener a quienes muestran
compromiso y buenos resultados. La base del desarrollo en Falabella es el Ciclo de Gestion del
Desempeiio, herramienta a través de la cual miden el desarrollo de competencias de cada persona
y su ajuste al ADN Falabella.

Principales capacitaciones: programas de induccidon y entrenamiento en el puesto de trabajo,
programas de liderazgo, formacién de vendedores que incluyen capacitaciones de producto,
procedimientos y entrenamiento de habilidades blandas, programas de trainee, programas de
inglés, dominio de herramientas informaticas

Salarios emocionales en esta compaifiia seguros de salud, vida y dental, convenios con centros

de salud, de estudios y otros, tarjetas institucionales con descuentos y bonificaciones,

aguinaldos, asociados a las celebraciones de fiestas nacionales, navidad y afio nuevo.
beneficios por nacimiento, matrimonio, escolaridad, fallecimiento de familiar y otros,
celebraciones: dia de cumpleafios, dia de la madre, dia del padre, navidad, etc. (falabella,

2013)

Vifa Concha y Toro: Capacitaciones para sus empleados de 84.018 horas de 30 horas de
capacitacion promedio por colaborador. 84% de la dotacién propia encuestada en estudio de
Engagement empresa reconocida por “Mejores Politicas de Seguridad Laboral”, donde se
premid la campafna “8 Reglas de Oro de la Seguridad”. Reconocimiento como una de las
empresas con mejor reputaciéon interna de Chile, de acuerdo al ranking de Merco Talento,
destacando dentro de las empresas que mejor atraen y retienen el talento, posiciondndose en el

5to lugar a nivel nacional y el 1ro en la industria vitivinicola. (Vifia Concha y Toro, 2017)

Entel: El 4rea de capacitacion de Entel desarrolla programas y actividades que permitan
gestionar de la mejor manera el conocimiento al interior de la organizacidon. A nivel de empresa
consolidada, durante el 2016, se realizaron 199.953 horas de capacitacion en programas de
formacion orientados a los distintos cargos. Entel realizo, en promedio, 23 horas de capacitacion
por colaborador. Durante el 2016, en Entel Chile, las capacitaciones estuvieron enfocadas en el
disefio de planes de formacion y desarrollo de acuerdo a los objetivos estratégicos de la

compafiia: Gestion_ Liderazgo, Operacion_Adherencia y Operacidon_ Especializacion. Por eso se
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realizaron dos tipos de capacitaciones:
El foco de capacitaciones que tuvo Entel Call Center, se centr6 en mejorar sus servicios de
atencion, lo que permitié hacer mas eficiente los tiempos. De esta manera, el colaborador
estard mejor preparado de acuerdo con los tipos de llamados que recibe en la atencidn de

usuarios finales. Durante el 2016, se realizaron 113.134 horas de capacitacion. (entel, 2016).

Latam: En 2016, las capacitaciones fueron enriquecidas con nuevos entrenamientos que
buscan dar soporte al nuevo modelo de atencion a clientes, que orienta todo el negocio. Se
realizaron 34 talleres sobre comunicacion asertiva para 362 lideres. Para los colaboradores
que trabajan directamente en contacto con los clientes se desarroll6 el curso Gestion de las
Emociones. En cuanto a salarios emocionales Latam cuenta con: Seguros de vida, seguros
para viajes por trabajo, planes médicos y descuentos en pasajes aéreos, extensibles al conyuge
o a otro acompafante. Los descuentos llegan al 75% en pasajes con garantia previa de asiento
y hasta al 100% para los sujetos a confirmacién en el momento del viaje (Mota & Fusco,

2016).

Google: Larry Page y Sergey Brin, cofundadores de Google, una empresa con mas de 20,000
empleados en todo el mundo, tienen una maxima: “No hay que llevar traje para ser formal”, una
linea fundamental de su filosofia de trabajo y que sitda a la compafiia como una de las mas
avanzadas en salud ocupacional.

El trabajo se plantea como un desafio constante y, por tanto, buscan una férmula para
afrontarlo con diversion. “Depositamos una gran dosis de confianza en nuestros empleados, que
son personas enérgicas y apasionadas con trayectorias profesionales muy diferentes y con
distintas concepciones del trabajo, de la diversion y de la vida”, indican fuentes de Google.

Para ello han creado un entorno de trabajo informal, donde las ideas pueden surgir en la cola de la
cafeteria o en el gimnasio con la misma fluidez y eficacia que en una reunion de equipo.

Utilizan bicicletas o patinetes para desplazarse de forma rapida de una reunion a otra; los
sillones de masaje o pelotas inflables gigantes ayudan a que el personal se relaje; columpios
donde leer un informe o billares donde una idea se conecta a otra con el golpear de las bolas
forman parte del ambiente, ademas de salas de descanso con bebidas y de aperitivos con los que

recuperar fuerzas.
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Pocas oficinas individuales permiten una conexién constante entre los empleados. Pianos,
clases de baile o de yoga, gimnasio, canchas de baloncesto, voleibol o mesas de ping-pong
ayudan a liberar tensidn, a tener un minimo de ocio cuando las ideas se atascan y a conectar con
el tiempo libre de cada uno y con los compaiieros.

Han creado asociaciones internas de empleados para realizar actividades en su tiempo libre
como sesiones de cine, cata de vinos, ciclismo o rutas de montaifia.

En esta misma linea, la compafiia de telecomunicaciones Telefénica activa cada afio una
jornada lidica de puertas abiertas, en la que la familia acude a la compaiiia. Es una manera de
“poner en contexto a las personas que queremos. Los nifios especialmente salen encantados de
poder ver donde y como trabaja su padre o su madre” indican fuentes de la operadora espafiola.

En Chile se realizaron actividades para mejorar la preparacion de los empleados ante
situaciones de emergencia sismica: charlas informativas, identificacién de zonas de seguridad,
simulacros de evacuacion, talleres de intervencidn psicologica ante terremotos, fueron algunas de
ellas.

Liberar la carga laboral dentro del propio puesto de trabajo ya es una realidad y el “feedback”
que provoca, un beneficio para todos (AsexmaCapacita, 2013).

Factores como la sostenibilidad, a través de oficinas "sin papeles" o de la optimizacién energética que
brindan los dispositivos LED, son muy tenidos en cuenta en los disefios actuales.

La iluminacién también adquiere gran protagonismo. "Lo adecuado es contar con luz natural y vistas

al exterior, aunque seran necesarios elementos como persianas o estores que eviten los molestos

reflejos en la pantalla”, sefialan desde Steelcase. Otro elemento importante es la actstica. Una persona
consume hasta un 20% de su energia para concentrarse en un ambiente ruidoso. El espacio ideal,
resumen estos especialistas en equipamiento y optimizacidén de espacios de trabajo, seria "aquel que
ofrezca al trabajador la posibilidad de aislarse acusticamente y en el que la confidencialidad,

inteligibilidad y ruido ambiental estén equilibrados” (Oliver, 2016).

Codelco: Las capacitaciones estd compuesta por un ambito de formacion esencial, que busca
el alineamiento estratégico, y la formacion para el despliegue de las capacidades, cuyo foco es el
aumento de la productividad y la adaptacion a nuevas tecnologias, potenciando las competencias
y el desarrollo de las personas.

Los objetivos especificos de cada programa son: Programa de formacion esencial, instala

valores y conocimientos que son transversales para acelerar el proceso de adaptacion a la
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organizacion, asi como potencia el compromiso, alineamiento e identificacion con la cultura e
institucionalidad de la empresa, Programa de formacion para el despliegue de capacidades: busca
apoyar la adquisiciéon de competencias asociadas al cargo y responsabilidades, con el objetivo de
mejorar la productividad y maximizar el desempefio de los/as trabajadores/as en su rol actual y/o
futuro.

En Codelco, la igualdad de oportunidades, la diversidad, la equidad de género y la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, constituyen principios irrenunciables en la
Gestion de Personas y en sus practicas laborales. (codelco, 2017).

Copec: Logrando que la compaiiia fuera mis eficiente y mas sustentable, adopto un proyecto

donde consistia en la simplificacién de la organizacidn, la consolidacion y centralizacion de

funciones, la eliminacién de tareas y supervisiones duplicadas o que agregaban poco valor, y

la reduccidn de personal externo. Los cambios significaron la salida aproximada del 9% de la

dotacion. Debido a que esta iniciativa involucré a personas de la compaiiia, se buscé realizar
con especial cuidado, comunicando el inicio, avances y el término del proyecto a los
trabajadores y con un plan de salida especial que consider6 un programa de reinsercion

laboral. (Copec, 2016).

11.6.2 Ranking de la implementacion de salario emocional en empresas chilenas por
sectores
A continuacidn, se mostrard el ranking de estas empresas por sectores tomando la primera y
segunda posiciéon de los sectores mas relevantes en el mercado del pais. (mercoTALENTO,
2018).

Tabla 12.Ranking empresas chilenas por sector
Ranking empresas chilenas por sectores

Sector Empresa
Vifia Concha y Toro
Agroindustrial
Vifia Emiliana
Néstle
Alimentos
Tresmontes Lucchetti
Metlife
Aseguradoras
Sura




Transporte

Natura
Aseo Belleza y Cuidad Personal
L oreal
Caja los And
Cajas de Compensacion aja los Andes
Latam

Metro de Santiago

Conglomerado Empresarial

Cencosud

Grupo Security

Educacién- Universidad

Pontificia Universidad Catolica

Universidad Adolfo Ibafiez

BCI
Financiero

Banco de Chile

3M
Industrial

Sigdo Koppers

Codelco
Mineria

Collahuasi

Nota: Tabla construida a partir de los aportes de mercoTALENTO (2018).

11.6.3 Tipos de beneficios para empleados
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Uno de los beneficios mis importantes que se logra implementando el salario emocional es

evitar en las empresas la rotacién del personal y atraer nuevos talentos.

Adicional se aumenta la productividad, competitividad y se logra un mejor clima laboral.

11.6.4 Tipos de beneficios para empleadores

1.El teletrabajo, reduce costos para las empresas.

2. Plan de Carrera, la empresa evita costos al aprovechar y potencializar la experiencia de su

equipo de trabajo ya existente.

3. Horarios Flexibles, le genera a la empresa mayor compromiso y lealtad, por parte de los

empleados.
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11.7 Legislacion

11.7.1 Legislacion en salarios

En la ley 20.281 la cual modifica el salario base o salario minimo estipulado para el afo en

vigencia.

En el cédigo de trabajo en titulo I capitulo 4, 5,6 y 7 hace referencia a las jornadas laborales,

remuneraciones y permisos otorgados a los trabajadores que debe cumplir todo organizacidn.

11.7.2 Legislacién en salarios emocionales
En la ley 20.399 del 2009 Articulo 203 hace referencia al derecho a sala cuna al trabajador
otorgado por el Ministerio del trabajo y Previsidn social.
Adicional en el decreto 78 del Ministerio del trabajo y Prevision social se crea el reglamento

del fondo para la educacién permitiendo el financiamiento de estudios en los empleados.
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El presente cuadro se hace con el fin de comparar las caracteristicas mas relevantes respecto a

la cultura laboral y salarial de los paises Colombia y Chile, para concluir en qué pais se cuenta

con mas beneficios para el trabajador.

Tabla 13.Cuadro comparativo Colombia vs chile

COLOMBIA CHILE
Fuerza Laboral Femenina 40.9 % 48.5%
Fuerza Laboral Masculina 74.3% 71.2%
Salario Minimo Legal | $781.242 276.000
Vigente
Porcentaje de prestaciones | Salud y Pension Salud 7%

sociales

Empleador
20. 5%
Trabajador
8 %

Pension 10 %

Tipos de Contratos

Contrato obra o labor.

Contrato de aprendizaje.

Contrato a término fijo.

Contrato a término

indefinido.

Contrato por prestacion de

Servicios.

Contrato a plazo fijo.

Contrato a plazo indefinido.

Contrato por faena.

Tasa de Desempleo

9.7%

7%

Tipos de Salarios

Horario flexible

Horarios flexibles.
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Emocionales

Labores remotas

Tiempo para temas

personales

Plan carrera

Capacitaciones

Beneficios sociales

Eventos de bienestar

Teletrabajo.

Desarrollo de la

profesional.

Guarderias.

Espacios de distraccion.

Dias libres.

carga

Nota: Autoria propia

En cuanto a la fuerza laboral femenina chile cuenta con un 7.6 % por encima de Colombia,

esto quiere decir que la participacion laboral de las mujeres en Chile es mas activa.

Por otro lado, la fuerza laboral masculina de los dos paises no representa una diferencia

representativa, ya que el porcentaje es de 3.1% a favor de Colombia. Si bien el salario minimo en

chile representa $1.254.491 pesos colombianos comparado con el salario minimo en Colombia

que es $ 781.242 representado esta diferencia el nivel de vida que se tiene en Chile debido al alto

costo.

A su vez la tasa de desempleo mas representativa se ve reflejada en el pais de Colombia con

un porcentaje del 2.7% adicional a la tasa de Chile, esto debido a la falta de educacion,

experiencia laboral, clima laboral, retribucion salarial y beneficios extralegales.

Respecto a los tipos de salarios emocionales en ambos paises es manejado los mismos

beneficios, los mas representativos y usados son los horarios flexibles, compensatorios y

teletrabajo.
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13. Capitulo Metodologia

El método que se utilizo fue cualitativo y se realiz6 un estudio de revision documental, y se
emplearon técnicas de revision literaria bajo fuentes de lectura primaria como son libros, revistas,
monografias, tesis, paginas web y en fuentes secundarias se utilizaron restimenes sobre
motivacidn, satisfaccion laboral, incentivos no monetarios, salario emocional y balance vida —
trabajo, como técnica exploratoria y analitica para la recoleccion de informacion relevante sobre
los procedimientos existentes, actualizados y efectivos para realizar la revision.

La revision literaria que se realiz6 lleva un orden y metodologia que permitié establecer el
marco tedrico para realizar dicha investigacion sobre el desarrollo del salario emocional en
algunas organizaciones colombianas y chilenas y a partir de las mismas establecer una serie de

recomendaciones que sirvan a las empresas que quieran fortalecer la calidad laboral.

13.1 Herramientas metodolégicas

Se realizara una revision de conceptos en Revistas Cientificas, libros, Publicaciones de Prensa
escrita desde el 2014 hasta la actualidad, en espaiol, utilizando bases de datos nacionales e
internacionales.

Se realizara una revision bibliografica sobre los incentivos no monetarios, salario emocional
que se relacionan a la satisfaccion laboral que comprende alrededor de los dltimos cinco afios; sin
embargo, no se excluyd la bibliografia de mayor antigiiedad que sustentas teorias entorno al
objeto de estudio desde sus inicios.

El levantamiento de informacion se iniciard mediante el uso de diversas bases de datos, como:
Scielo, Science Direct, Scopus, Emerac y las que facilite la institucién Uniagustiniana que
permitan encontrar la informacidon actualizada y relevante acerca del tema. La busqueda se
complementara con el uso de la herramienta Google Académico. Se utilizaran palabras claves
tales como: incentivos no monetarios, satisfaccidon laboral, salario emocional, motivacion,
balance vida — trabajo.

Durante el presente estudio se recopilaran entre 30 a 50 articulos de investigacion. El criterio
de inclusion principal fue la recoleccion de informacion sobre las teorias de salario emocional,
que ha permitido describir las actividades que aplican los empresarios, los resultados que

obtienen con la implementacion del tipo de salarios y la interpretacion objetiva de dichos efectos.
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A continuacion, se resalta las investigaciones de alguno de ellos:

Las teorias demuestran que la produccion estd ligada al sentido de pertenencia, si es aceptado, valorada
su disposicidn de hacer su mayor esfuerzo serd evidente que el empleado avanzara a un ritmo entusiasta ya
que es una meta compartida, es un logro grupal y su liderazgo es potente porque el trabajo en equipo, las
relaciones interpersonales, la comunicacién asertiva, la felicidad y valores generan un alto grado de
responsabilidad frente a lo asignado. (Acevedo 2016).

Revisando la literatura referente al salario emocional y el desempefio laboral como variables
independientes y resaltando la informacion de los pocos estudios que han relacionado dichas variables, se
puede concluir que, si existe una relacidn directa, debido a que el salario emocional se estd convirtiendo
en el principal motivador de los colaboradores, permitiéndoles trabajar confortablemente disminuyendo el
estrés y logrando un incremento de su rentabilidad laboral. Al analizar el salario emocional, queda claro
que esta desarrolldndose su uso a nivel mundial, convirtiéndose en uno de los componentes primordiales
del clima organizacional de cualquier empresa.

Es necesario realizar una revision de los cargos claves o criticos que tiene cada empresa para poder

determinar qué tipos de incentivos son lo que se deben aplicar para lograr el objetivo de retencién y asi

establecer un plan o un procedimiento con los criterios o condiciones seglin las necesidades de los

empleados y la empresa. (Camacho 2017).

Se deben realizar estudios o encuestas sobre cudles son las necesidades que tiene cada
trabajador y con los resultados de esto, establecer cudles son las actividades o estrategias que se
deben utilizar para garantizar que los empleados se sientan satisfechos con beneficios que se les

estan otorgando, adicional se debe tener en cuenta el sector en que se desarrolla la empresa para

implementar actividades que sean para el bien de toda la compaiiia.
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14. Capitulo propuesta

La propuesta planteada estd encaminada a crear un direccionamiento estratégico que permita
a las organizaciones colombianas a ser mas competentes, permanecer en el negocio y mejorar la
calidad de vida de sus colaboradores, esto en el marco de comparaciones entre los estudios
investigados en los paises de Chile y Colombia.

Es importante llevar a cabo una sensibilizacion a los colaboradores y a los empleadores para
dar a conocer mas el concepto y los beneficios del “salario emocional” a cada uno de los sectores
econdmicos de los paises para que conozcan acerca de las ventajas de una compensacion a partir
del salario emocional, para que no se perciba que tnicamente se busca en los colaboradores los
altos niveles de produccion para generar utilidad al empleador, sino que se puede generar un
equilibrio importante con un clima laboral conveniente para todas las partes. Se debe tomar
conciencia tanto en el empleador como en el colaborador sobre las ventajas que esto genera.

Este proyecto se fundamenta en una oferta de valor siguiendo la teoria de la Motivacion
Humana de Abraham Maslow, la cual referencia una jerarquia de necesidades y factores que
motivan a las personas. Se propone que las estrategias de retencion definidas por las
organizaciones se convierten en una serie de acciones que forman parte del sostenimiento de los
diferentes procesos internos. Muy pocas empresas tienen definidas acciones encaminadas a la
implementacion de estrategias y menos orientadas especificamente a retener al personal.

Por esta razén las organizaciones de los paises anteriormente mencionados deben liderar
cambios en el entorno laboral, social y propender por el desarrollo humano, lo que les permitira
ser mas competitivos en el mercado basado esto en tres grandes contextos: siendo el primero el
trabajador en donde el enfoque se debe basar en el desarrollo del potencial humano, mejorar la
calidad de vida del trabajador y su familia y la generacidén de confianza entre las partes; como
segundo esta la empresa en donde se debe mejorar la dindmica laboral y organizacional, el buen
nombre de la organizacion, las relaciones con los trabajadores, generar estabilidad laboral y
fidelizar a los clientes; por ultimo se contempla en contexto social en el cual se debe contribuir en
la economia del pais, la responsabilidad social y la generacidon de empleo.

Las organizaciones colombianas pueden implementar las siguientes estrategias, las cuales
estan siendo utilizadas en Chile.

Las guarderias permiten a las madres (y padres) dejar a sus hijos en un lugar en donde se le

preste el mayor cuidado posible al menor logrando una mejor concentracion en sus labores
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generando esto menor gasto en sus egresos mensuales; adicional los espacios de distraccion
donde el colaborador puede estar en un ambiente diferente al laboral dentro de la misma
compaiiia le permite bajar los niveles de estrés y a su vez generar retencidon del personal; los
bonos otorgados a los colaboradores en las compaiiias chilenas por la responsabilidad de su cargo
puede llegar a ser en las compaifiias colombianas una estrategia de motivacion logrando asi los
objetivos de la misma; otro aspecto importante es el reconocimiento en forma de regalos a los
colaboradores que tengan hijos en fechas como cumpleaiios, dia de nifios y fiestas navidefias; por
dltimo, se presenta la estrategia del incentivo al ahorro habitacional en donde se fomenta al

trabajador para que pueda adquirir su propia vivienda.
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15. Conclusiones

Las caracteristicas de la nueva fuerza laboral presentan un reto a los administradores de
empresas para que puedan aprovechar el enorme potencial de una generacion més interconectada,
globalizada y creativa.

La satisfaccion laboral, de acuerdo a la informacién que se obtuvo, es un elemento importante
para las organizaciones y al cual se le debe dar prioridad, ain mas en la época de economia
cambiante que se estd viviendo en la actualidad. Es vital, para la supervivencia de una
organizacion, asi como para su permanencia y florecimiento, contar con personas alineadas y
satisfechas en sus roles laborales. Cada persona tiene necesidades y motivaciones particulares
para trabajar y la unica forma de poder satisfacerlas es saber cuéles son. Igualmente, la empresa
debe estar interesada en el bienestar de sus empleados, como una estrategia para potenciar el
desarrollo del personal y mejorar la productividad de la organizacion.

Es importante que las empresas colombianas sigan planificando y estableciendo beneficios
que impacten de la mejor manera a sus empleados, generando un ambiente interesante para la
organizacién y a su vez que esto sea un atractivo para el éxito y la prosperidad financiera a
mediano y largo plazo para ambas partes. Recordando que es responsabilidad de la direccidon de
las empresas, garantizar la estabilidad y el bienestar a sus colaboradores, si la empresa tiene como
vision lograr mantenerse en el tiempo.

Un objetivo recurrente sera el de mejorar e incentivar, para lograr atraer y retener el personal
necesario para la organizacion, sensibilizando a los empleadores para que la compensacion
ofrecida sea la mds equitativa y justa posible, con relacion a los conocimientos y experiencias al
servicio de la empresa, en funcidn al mercado laboral y las caracteristicas del contexto. De igual
manera, para obtener el éxito y el reconocimiento en el mercado se depende en gran parte en la
manera en como se implementan las politicas y los procedimientos en la administracion de
personal aportando al logro de los objetivos y planes corporativos, para asi generar un adecuado
clima organizacional.

El salario emocional permite a las organizaciones disminuir la tasa de rotacion de sus
trabajadores debido al grado de satisfaccidon que se genera, las compaifiias que implementan
salario emocional en sus trabajadores no se ven afectadas econdmicamente 0 sus costos no se
elevan debido a que la retribucion que el empleador recibe por parte trabajador se vera reflejada

en la productividad, no siempre las retribuciones van a ser financieras.
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El salario emocional es un tipo de retribucion que puede actuar como factor motivador de los
empleados y asi mejorar la opinidén que los trabajadores tienen de la empresa. Por lo tanto, no se
trata de recibir una mayor cantidad de dinero, sino de recibir prestaciones que el trabajador
entiende como beneficios mas valiosos que un mayor sueldo.

En la revision bibliografica realizada, se encontr6 que el salario emocional genera
compromiso e incrementa la productividad, al encontrarse directamente relacionado con la
motivacidon de los colaboradores. Es por eso que se considera que las organizaciones pueden
implementar estrategias que favorezcan el sentido de pertenencia de los trabajadores con su
organizacion, optimizando el presupuesto de la empresa, ya que existen miltiples actividades que
se pueden implementar, las cuales pueden representar disminucion de costos y gastos.

Muchas empresas malgastan energias, tiempo y dinero cuando mantienen el satus quo y
considera que un salario convencional es, en si mismo, los suficientemente motivacional para
proporcionar retribucion al trabajador; estas mismas energias, tiempo y dinero pueden ser
canalizadas para mejorar el clima y la cultura organizacional, propiciar el desarrollo profesional
del trabajador y elevar la motivacion. Pagar por encima de la media puede ser efectivo, pero
también es importante potenciar los beneficios sociales; sin duda el beneficio econdémico y
monetario es importante pero el clima organizacional y la satisfaccion laboral también resultan
aspectos criticos para garantizar el éxito de una empresa.

El salario emocional es un factor clave en la satisfaccion del colaborador, las organizaciones
no deben tener su personal inconforme debido a que esto incide en la productividad de la misma.
Es importante que la organizacién acepte su responsabilidad con el colaborador, en principio
porque esto se verd reflejado en la competitividad que pueda presentar en el mercado

acompafiada de calidad y un mejor ambiente laboral.
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