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Resumen

En este trabajo se muestra un analisis mundial de los tipos de implementaciones con sus
respectivas caracteristicas del salario emocional; estrategia con gran apogeo y éxito en
resultados en cuanto a lograr el compromiso y motivaciéon de los trabajadores hacia las
organizaciones. Ahora bien, existen muchas maneras de generar incentivos adicionales al
monetario para darle bienestar al empleado, por ello, las compafiias desarrollan esta
alternativa en tres factores principales que son; la retribucién emocional y su impacto en la
vida personal y laboral, las modificaciones del comportamiento del individuo en sus
entornos y, por ultimo, la motivacion en la ejecucion de actividades. Sin embargo, se
encuentra que, en Colombia, aunque se implementan estrategias emocionales para mejorar
la productividad y calidad de vida de los empleados no se mide la relacion costo beneficio
y, en muchos casos se desconoce el concepto de salario emocional y todas las ventajas que
se podrian obtener con una implementacion adecuada de esta en los procesos

organizacionales.

En este contexto, se aplica un sondeo por medio de dos entrevistas a expertos en el tema,
con el objetivo de identificar lineas futuras de investigacion relacionadas con el salario
emocional por lo que no se tuvo en cuenta una muestra representativa por no ser un
proyecto de investigacion de un mayor alcance, sino que lo que se intent6 fue llegar a una
aproximacion que permitiera visualizar la intervencion de este en el desarrollo empresarial.
Estas personas laboran en empresas que, aunque no tienen implementado el salario
emocional como tal, estas si tienen estrategias emocionales hacia sus empleados; por lo
anterior, los testimonios y comentarios de los resultados que han tenido particularmente con
la ejecuciodn del salario emocional sirvieron como aporte, complemento o hallazgo en esta
investigacion. Por otro lado, dentro de la metodologia de investigacion se aplico un estudio
exploratorio donde se utilizd revision bibliografica que son fuentes secundarias como la
revision de articulos académicos, libros digitales, que sirvieron para profundizar sobre el
tema de estudio el cual fue complementado con entrevistas a expertos como un sondeo para
el refuerzo de los hallazgos. Ademas, este trabajo se soporta bajo el método deductivo, en
donde a partir de temas y casos generales del salario emocional, se lleg6 a encontrar como

esta alternativa ha logrado mejorar la productividad y calidad de vida de las empresas y los
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trabajadores respectivamente en el mundo vy, si se regula e implementa adecuadamente se

podria desarrollar en Colombia de igual manera.

En este sentido, se encontr6 que, controlando, midiendo la relacion costo beneficio y
regulando la implementacion del salario emocional adecuadamente en el sector empresarial
colombiano obtendria una estrategia de productividad organizacional para el logro de los

objetivos y el desarrollo personal para la retencion y cuidado del capital humano.

Palabras Claves: Salario emocional, motivacion, comportamiento, calidad de vida,

productividad, desarrollo personal, retencion del empleado, estrategia.



Abstract

This paper describes for instance, a global analysis of the form of implementations with
various characteristics of emotional salary. An strategic with great success, that achieved
commitment, and motivated workers towards its employers. However, there are many ways
to generate additional incentives not only monetary, but to benefit employees. Therefore,
companies develop different strategies to achieve this in three main categories: the
emotional salary and its impact on personal and work life of the employees, adjust
behaviors and its environment, and motivation in the execution of activities.
On the other hand, it is found that, in Colombia, although emotional strategies are
implemented to improve the productivity and quality of life of the employees, the cost-
benefit ratio is not measured and in many cases, the concept of emotional salary and all the
advantages that are unknown they could be obtained with an adequate implementation of

this in the organizational processes.

In this context, a survey is applied throughout two interviews with experts on the subject,
with the aim of identifying future lines of research related to emotional salary, a
representative sample was not taken into account because it was not a project of research of
a greater scope but it was to tried to reach an approach that allowed to visualize its

intervention in business development.

These people work in companies that, although they have not implemented the emotional
salary as such, they do have emotional strategies towards their employees. Therefore, the
testimonies and comments on the results they have had particularly the execution of the

emotional salary served as a contribution, complement or finding in this investigation.

On the other hand, within the methodology of the research an exploratory study was
applied, where bibliographic review was used as secondary sources such as the review of
academic articles and digital books, which served to deepen the subject of study which was

complemented with interviews to experts as a survey to reinforce the findings.

In addition, this work is supported under the deductive method, where the topics and

general cases of emotional salary found how this alternative has managed to improve the



productivity and quality of life of companies and workers respectively in the world, and if

properly regulated and implemented, it could be developed in Colombia in the same way.

In this sense, it was found that by controlling and measuring the cost-benefit ratio and
regulating the implementation of the emotional salary properly in Colombian business
sectors, you would obtain an organizational productivity strategy for the achievement of the

objectives and personal development for the retention and care of the human capital.

Keywords: Emotional salary, motivation, behavior, quality of life, productivity, personal
development, employee retention, strategy.
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Introduccion

El salario emocional analizado a nivel global se ha venido desarrollando como una
estrategia motivacional que busca no solo el desarrollo organizacional si no el bienestar del
trabajador; pues el preocuparse por el recurso mas importante de las organizaciones como
lo son los empleados le ha permitido obtener el reconocimiento como una exitosa estrategia
de aumento en productividad y mejora de calidad de vida. Ahora bien, su implementacion
en las empresas estd con base a enfoques que priorizan y velan por la sostenibilidad, el
crecimiento y la perdurabilidad de esta; enfoques que ademas cuentan con temas que
admiten la generacion de modelos de implementacion que estén acorde a las necesidades y

caracteristicas de cada empresa.

Con base en lo anterior, se trabaja sobre la retribucion emocional, el comportamiento del
individuo y la motivacion; enfoques que en su descripcidn presentan aspectos tedricos y
practicos que sirven como guia para que una empresa acople lo requerido para el
fortalecimiento de su recurso humano y operativo en todos los contextos (internos y
externos); para con ello, se busque garantizar el cumplimiento de los objetivos y la

retencion del talento humano competente de la organizacion.

Los resultados de la inclusion del salario emocional en la cultura laboral colombiana han
tenido resultados tanto positivos como negativos dependiendo del como se implementa y
controlan dentro de las organizaciones, porque la implementacion adecuada de esta
estrategia no depende de los tipos de salario emocional que se usan, sino de cdmo y bajo
qué criterios la empresa los desarrolla. Es por ello, que, en esta investigacion, se recopilan
todos los enfoques tedricos que datan de las diferentes formas de efectuar esta estrategia
motivacional, ademas, de analizar situaciones de ejecucion en el sector empresarial
colombiano para determinar cuéles son las implementaciones emocionales que se podrian
recomendar para que empresas colombianas adecuen en sus procesos; para con ello,
generar el compromiso y motivacion necesario que mejore la eficiencia organizacional en

estas.
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1. Antecedentes

En primera instancia se encontré un trabajo de grado donde plantea que el modelo
administrativo antiguo donde la relacion entre empleado y empresa es unidireccional, es
decir, para el empleado su trabajo solo satisface una necesidad econémica y es la compafiia
quien de cierta forma impone las condiciones de trabajo. Actualmente, este modelo genera
muchos inconvenientes debido a que las compafiias buscan conservar, fidelizar, proteger y
comprometer a sus empleados con la razon social de estas; pero, ¢como lo logran? o ¢qué
estrategias plantean para mantenerlos motivados con su labor?, para ello las empresas
buscan ofrecerle a sus trabajadores un buen clima laboral mediante incentivos como salario
emocional, un sistema de remuneracion salarial o politicas de beneficios para los
colaboradores siendo estas las acciones mas usadas por las organizaciones para tratar este
tipo de tema; aunque este proceso de cambio sea lo adecuado, las organizaciones siguen
aferradas al modelo mencionado anteriormente que para el funcionamiento del siglo XXI se
estd quedando obsoleto por la entrada de mano de obra de la generacion Y la cual no solo
tiene en cuenta el salario econdémico sino que también estos trabajadores tienen en cuenta
su bienestar dentro del area laboral para el desarrollo 6ptimo de todo su potencial (Gallego
& Saavedra, 2016).

Por otra parte, se encontrd un trabajo de grado planteando que las organizaciones estan
adoptando regulaciones en forma de salario emocional para velar con sus intereses
organizacionales con el fin de mantener a sus colaboradores mas capacitados; esto debido a
la alta competitividad tanto en la diversificacién de sus productos como en un factor que
estd tomando relevancia cada vez mas para cumplir con sus intereses, el cual es el recurso
humano calificado. Acorde con lo dicho se dan unas recomendaciones a las empresas para
tener en cuenta si se quiere llegar a ser competitiva en el mercado de hoy y esto sirva como
ejemplo para la creacion de valores organizacionales para mejorar tanto la cultura y el
clima organizacional; por ultimo, incentivar el liderazgo en los grupos de trabajo para
empoderar a todos los participantes, teniendo en cuenta que esto mejora la productividad y

efectividad interna de la empresa. (Caro, 2016)
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En relacion con la creacion de recomendaciones hacia las empresas, se encontré una tesis
que promueve el salario emocional como una estrategia a implementar en el area de talento
humano para motivar al personal, con el fin mantener el bienestar en el clima y cultura
organizacional; el salario emocional es tomado como herramienta indispensable para el
mejoramiento continuo de los procesos de la empresa. Ahora bien, en vista de que la
retribucion no salarial que percibe el empleado genera un vinculo entre este y sus directivos
provoca que el trabajador obtenga un sentido de pertenencia hacia la compafiia y hacia los
objetivos que en esta se trazan. Entonces el tener un ambiente favorable en las empresas
fortalece y optimiza los procesos internos los cuales son parte fundamental para el
cumplimiento eficaz de las actividades, esto debido a que el trabajador no solo tendrd como
incentivo una contribucion salarial por el buen cumplimiento de sus labores, sino que
ademas obtendra una connotacion emocional hacia la empresa. Por lo que en conclusién a
lo que es el salario emocional implementado correctamente dentro de una organizacion se
ha convertido en una base para estas al momento de tratar problemas motivacionales en sus
trabajadores, el clima y la cultura interna. Sin embargo, para que el salario emocional se
vea como un camino para el fortalecimiento de los procesos productivos de las compafiias y
una forma de formar un sentido de pertenencia por parte de los trabajadores hacia sus
empresas se debe ejecutar correctamente teniendo en cuenta el tamafio y capacidad de la
empresa a ejecutar, con el fin de que esta accion no genere problemas financieros a futuro

dentro de la misma. (Rodriguez, 2014)

Otro estudio encontrado fue el andlisis que tenia la relacion entre salario emocional vy el
desempefio laboral, dando como conclusion el encontrar una conexién directa entre estas
dos conceptos; ahora bien, como el salario emocional a nivel mundial lo desarrollan para
buscar una manera eficiente de como motivar al personal en las empresas para lograr
disminuir problemas como el estrés, mejorar el clima y la cultura organizacional, reducir el
absentismo, entre otros, problemas que de solucionarlos podria conllevar a la empresa a una
mejor productividad y eficiencia en sus procesos para el alcance de sus objetivos trazados.
También como punto importante mencionan lo determinante de mantener un equilibro de
beneficios econdmicos y complementarios (premios, felicitaciones, asensos y permisos) en
lo que tiene que ver con el salario monetario y el emocional que se les brinde a los

trabajadores de X compafiia. (Teran, 2017)
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Como ultima referencia se encontrd una tesis la cual centra su estudio en las empresas
pequefias y medianas (Pymes), en como la implementacion de politicas que conlleven
aplicaciones de salario emocional benefician o no a las compafiias; a lo que encontraron
que aunque estas politicas le generan costes monetarios/organizativos y ademas tendria
consecuencias negativas sobre la competitividad puesto que a las compaiiias les da temor
implementar esto en sus organizaciones debido a que con una mala organizacion,
panificacion y enfoque les generaria mas gastos que beneficios. Ahora bien, en cuanto a los
beneficios se encontraron la mejora de la imagen corporativa de la organizacion, mejora del
clima laboral, fideliza y atrae el talento humano, reduce el absentismo, aumento la
productividad y competitividad; por lo que concluyeron que el salario emocional bien
ejecutado en las organizaciones tiene un impacto positivo en cuanto a los resultados

organizacionales. (Huerga, 2017)
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2. Problema de investigacion

2.1 Planteamiento del problema
El salario emocional en su definicion es aquella retribucion por parte de la empresa al
trabajador que no es de manera monetaria sino que consiste en brindarle una serie de
beneficios con los cuales el empleado se sienta comodo en su lugar de trabajo, para asi la
empresa pueda llegar a obtener un buen clima organizacional dentro de ella; en base a ello
ésta puede aumentar los niveles de productividad y desempefio en los procesos

organizacionales, buscando asi el cumplimiento de los objetivos de cada uno de estos.

El salario emocional es una alternativa que busca disminuir los problemas motivacionales
por parte de los trabajadores de las empresas y que gracias a estos inconvenientes las
empresas pueden presentar ralentizacidn en sus procesos. Es por ello por lo que los gerentes
o jefes de las distintas compafiias les interesa la aplicacién de este método en su estructura
organizacional, pues el salario emocional va en busca de atacar el absentismo, tener
empleados satisfechos y motivados plenamente en su labor para el logro éptimo de los

objetivos trazados.

Ahora bien, el salario emocional es simplemente una alternativa con resultados y ventajas
para las comparfiias positivas, pero esto no quiere decir que con solo usarlo en las
compafiias a nivel general vayan a lograr todos estos atributos que se han mencionado
anteriormente; este tema requiere de una buena ejecucion y ademas, dependiendo del
tamafio de la empresa, esta tomaria lo que esté o no a su alcance para asi saber qué
beneficios se le pueden o no brindar a los trabajadores, lo anterior para no presentar
problemas financieros por los costos que genera la utilizacion del mismo. Sin embargo, si
los trabajadores aun presentan bajos rendimientos o la compafiia tiene climas o cultura
organizacionales negativos después de efectuar el salario emocional lo mas convincente
seria aplicar métodos motivacionales intrinsecos, extrinsecos o trascendentes, con el fin de

seguir por la misma linea de solucion al problema. (Villa, 2017)

2.2 Formulacién del problema
¢En qué forma puede llegar a influir el salario emocional en la eficiencia de los procesos

empresariales?
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3. Objetivos

3.1 Objetivo General
3.1.1 Analizar el impacto del salario emocional en los procesos empresariales en

Colombia.

3.2 Objetivos Especificos

3.2.1 Investigar modelos internacionales de salario emocional puestos en practica con
sus respectivos efectos.

3.2.2 Detallar los puntos positivos y negativos del salario emocional en procesos
empresariales a nivel nacional.

3.2.3 Analizar dos empresas que implementen una aproximacion del salario

emocional en Cali.
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4. Justificacion

En este trabajo investigativo se intenta indagar a fondo el impacto del aspecto motivacional
denominado salario emocional en la eficiencia de los procesos empresariales, con el fin de
dar cuenta qué tanto influye el que una empresa tome este tipo de medidas para sus
trabajadores y que repercusiones tiene en el desempefio laboral de estos. Los resultados que
se encuentren serviran para saber qué tan eficiente se vuelve el talento humano si se es
potenciado con otras alternativas como las que ofrece el salario emocional sin la

intervencion del factor dinero.

Ahora bien, en la formacion que se inculca a diario en la academia para la produccion de
profesionales iddneos, éticos y competentes, para que se desempefien en el campo laboral
ya sea como empresarios 0 gerentes; pues este trabajo brindara informacion atil y
determinante para el manejo, control y direccion del personal; con el fin de buscar un buen
clima y cultura organizacional que en aspectos empresariales es una herramienta

fundamental para la busqueda de los objetivos trazados en la organizacion.

Como dirigir a los trabajadores, como mantenerlos motivados y comprometidos con la
organizacion, qué otra alternativa motivacional aparte del factor dinero puedo implementar;
preguntas que diariamente se hacen los duefios y gerentes de las empresas y que con este
trabajo se busca darles un punto de vista analitico que les ayudara no solo a comprender la
influencia del salario emocional en el desempefio de los trabajadores, si no que podran ver
que tan eficiente se puede volver su proceso productivo en los diferentes procesos

empresariales que manejen, puesto que este es el objetivo general de la monografia.
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5. Marco de Referencia
5.1. Marco Contextual

La investigacion de este proyecto se realizé en la ciudad de Santiago de Cali, capital del
departamento del Valle del Cauca, ubicada en la region sur de este departamento; siendo
esta la tercera ciudad con mayor registro poblacional del territorio colombiano, contando
con 2.04 millones de habitantes de acuerdo con el Gltimo conteo realizado por las naciones
unidas en el afio 2005. La investigacion se realizd desde un panorama mundial para
determinar los focos principales de implementacion del salario emocional, lo que permitio
la obtencién de un analisis mas preciso de algunos casos de esta estrategia en el sector
empresarial colombiano resaltando los aspectos positivos y negativos para asi, determinar
qué tipos de retribuciones emocionales tendrian mayor apego a la cultura laboral del pais; y
finalmente, tener testimonios en la ciudad de estudio para darle sustento y complemento a

lo anteriormente dispuesto.

Mapa de Santiago de Cali por zonas geograficas.

21

Zonas Geogrificas
Ocodete
Nocse
Cartro
COriente

Sur

18



5.2. Marco Conceptual

Para comprender el desarrollo del trabajo, es importante conocer primero una serie de

conceptos. Principalmente es determinante explicar el concepto del salario emocional.

El salario emocional, también conocido como retribucion emocional, es un incentivo no
monetario que una compafiia le brinda a los empleados, con el fin de retenerlos,
capacitarlos, fortalecerlos, motivarlos y comprometerlos con el cumplimiento de los
objetivos de la empresa y el desarrollo de la misma en el sector empresarial; la
implementaciéon de esta alternativa data de que mediante una serie de estrategias una
empresa mejora la calidad de vida y el progreso personal a su recurso humano y
consecuentemente obtiene reciprocidad por parte de estos en la ejecucion de sus actividades

laborales.

Cuando se habla de estrategia, se refiere al plan que se disefi6 para dar cumplimiento a
unos objetivos trazados. Las estrategias motivacionales permiten mantener un equilibrio de
compromiso y bienestar entre la compafiia y el trabajador, brindandole beneficios a la
persona esta aporta todo su talento humano para que la empresa en la que trabaja obtenga

los resultados esperados.
Otros conceptos a tener en cuenta son:

El comportamiento del individuo son aquellas acciones que realiza el ser humano
influenciadas o determinadas por los entornos en los que interactia como el social, el

familiar y el laboral.

La motivacion; se presenta como una caracteristica que varia en cada individuo pero que
modifica, dirige y mantiene su conducta sobre la ejecucion de actividades 0 movimientos

hacia la culminacion de metas u objetivos especificos.

La Calidad de vida es un concepto subjetivo que determina cada persona de acuerdo a las
condiciones fisicas, psicologicas y sociales en las que se ha desarrollado. Es un concepto
que trata basicamente a un grupo de condiciones que establecen el bienestar de la persona 'y

el poder para potencializarse en sus entornos.
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Productividad se refiere al aumento de la eficiencia en la operatividad de los procesos

organizacionales.

El desarrollo personal es la consecucion de la culminacion de objetivos, preparacion,
experiencias, entre otras actividades adquiridas por un individuo que mejoran la conciencia
e identidad para el progreso de habilidades propias, con el fin de obtener reconocimiento

laboral, estatus o influencia social dentro de sus entornos.

Retencién del empleado, es uno de los procesos clave de las areas de recursos humanos;
generar estrategias que permitan mantener al trabajador motivado y comprometido con los
objetivos y el desarrollo organizacional es lo que le permite a las empresas cuidar y

mantener el talento humano competente.
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5.3. Marco teorico

El Salario Emocional Como Estrategia de Retencion del Personal
La retencion del personal capacitado ha sido para las organizaciones un problema constante

a través de los afios; y si a ello se le afade la llegada de variables progresivas como la
globalizacion, el mercado cambiante, las multiples herramientas tecnoldgicas; que, en un
proceso formativo bien ejecutado generan profesionales mas competentes y mejor
preparados para el campo laboral. Lo anterior, ha empeorado la problematica rotativa para
las empresas. Ahora bien, teniendo en cuenta lo anterior, para los gerentes o duefios de las
empresas, la implementacion del salario emocional representa una alternativa viable en
cuanto se habla de mantener al personal motivado, pues la idea de retribuir al empleado por
su buen desempefio laboral con métodos alternativos a la retribucién monetaria como lo es
el bienestar del subordinado, con el fin de generar compromiso y mas productividad por
parte del trabajador. En otras palabras, el salario emocional en los ultimos afios se ha
convertido para las empresas que lo tienen implementado en una politica interna, pues
gracias a su buena practica las organizaciones han obtenido mejorar sus indices de
rendimiento en sus procesos; pero por qué esta alternativa tiene este impacto en las
compafiias, pues el salario emocional, basicamente es una estrategia que busca mitigar el
estrés laboral en los trabajadores, mediante métodos que mejoren la calidad de vida de la
persona para potenciar su desempefio en el puesto de trabajo, y gracias a que este busca el
bienestar de la persona se han reducido los ausentismos y el nimero de renuncias en las

empresas. (Gonzales, 2017)

Pero, por qué esta estrategia que se enfoca en una retribucion no econémica funciona en
grandes empresas que simplemente podrian aumentar sus salarios; y es que esto ocurre
gracias a la percepcion que tienen las nuevas generaciones (millennials) que estan llegando
a laborar en estas compafiias con el pensamiento de tener una estabilidad laboral y mejorar
su calidad de vida desempefiando todo su potencial humano en su trabajo, sin necesidad de
recibir un incentivo monetario fuera de su salario, por consiguiente empujan al mundo de
las empresas a crear estrategias en donde la relacion entre el bienestar del personal este
ligada a una mejora en la productividad, y cada vez asimilando mas la idea que “Existe una

tendencia creciente en el mundo empresarial en la que el eje ético y emocional tiene cada
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vez mas peso sobre el eje economico”(Giraldo, 2018, p. 32-33); idea que estd generando
que el empleado no esté comprometido con su compafiia por el hecho de tener un buen
salario, si no que este va a priorizar la empresa que le ofrezca atributos que estén mas
ligados al progreso del mismo, como por ejemplo; una estabilidad en la calidad de vida, un
desarrollo profesional e integro y el reconocimiento en el buen desempefio de su labor,
aspectos que motivan y comprometen al empleado con su trabajo mitigando las renuncias

en las empresas.

Por otro lado, es necesario considerar al empleador, gerente o duefio de la compafiia que
bajo esta premisa se ve en la obligacion de implementar estrategias que no solo vayan
ligadas al cumplimiento de los objetivos de la empresa, si no también que se tenga en
cuenta el recurso humano con el que esta cuenta, pues esto ultimo se ha convertido en un
factor diferencial en el mercado laboral para la captacion de personal capacitado, dado que
para estas personas las empresas que le den importancia a su trabajo y desempefio dentro de
las mismas serdn mas competentes y prometedoras en su eleccion. Asi mismo, con esta
idea, los gerentes tendran a sus empleados en constante motivacion mejorando sus niveles
de productividad y aumentando sus ganancias, mientras consecuentemente se reduce la

rotativa del personal y se mantiene el talento humano. (Giraldo, 2018)

El Reconocimiento Laboral Genera Compromiso Organizacional
En lo que tiene que ver con una remuneracién emocional hacia las personas, en (Nicolas,

2011) se plantea que esta variable genera en estas una fuerza que los hace desemperiarse o
mejorar su productividad en sus lugares de trabajo; lo anterior, se puede observar mas
explicito en la teoria de Abraham Maslow con su Pirdmide de Maslow, la cual indica cada
una de las etapas de las necesidades de una persona. En esta piramide se plantea que cada
individuo ira escalando entre ella hasta lograr una satisfaccién temporal o duradera segin
su estilo de vida; sin embargo, estas personas no podran llegar hasta su punto de bienestar

sin antes haber pasado las etapas anteriores presentes en la piramide.

Continuando con el andlisis anterior, las estrategias a implementar del salario emocional en
las empresas saldran por etapas de satisfaccion, lo cual implica conocer en gque escalon de
la Piramide de Maslow se encuentra el personal de la compafiia, y de esta manera saber

como es la manera mas eficiente de motivarlos y comprometerlos con su labor; la empresa
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con esta herramientas de las etapas puede saber con exactitud qué es lo que quiere el
subordinado; por ejemplo, una persona puede presentar mejor desempefio y trabajo en la
organizacion si se le brinda la oportunidad de terminar sus estudios superiores que si se le
dan descuentos en restaurantes, cupones de gimnasio, entre otros; pues las ultimas
estrategias el empleado no las considere tan importantes en su vida, por lo que el salario
emocional no tendria el efecto esperado por la empresa. Ahora bien, parafraseando al autor
(Nicolas, 2011) en donde plantea que el salario emocional brinda un toque humano a una
relacién laboral, en donde esta medida busca unificar las necesidades empresariales con las
de las personas, es decir, estrechar la relacion empresa empleado; y es que actualmente las
compafiias no solo buscan mejorar sus ingresos, productividad, ventas o cualquiera de sus
procesos empresariales; si no que ademas crean estrategias que van direccionadas al
cuidado y proteccién de su recurso humano capacitado, con el fin de contar con personal

idoneo y comprometido para el cumplimiento de lo que se proponga la compaiiia.

Necesidades por Nivel

l

- Creatividad, Espontaneidad, Aceptacion de
AUTORREALIZACION @ ——| Heehos, Moralidd

RECONOCIMIENTO o — 3| Reconocimiento, Respeto, Logro, Confianza
Pat

Afecto, Asociacion, Aceptacion, Intimidad
o ; , ,
SOCIALES g0 G

Seguridad de empleo, Fisica, Saludable, de

SEGURIDAD Ingresos, de Recursos

FISIOLOGICAS

Descansar, Protegerse, Reproducirse

w Respirar, Hidratarse, Alimentarse,

Figura 1 - Necesidades por Nivel de la Pirdmide de Maslow. Elaboracién Propia.

Analizar al trabajador con la Piramide de Maslow (ver figura 1) determinara cual es su
jerarquizacion segun sus necesidades; como primera medida se tienen las necesidades
basicas de supervivencia o fisioldgicas del ser humano y gradualmente se va escalando y
obteniendo necesidades en el desarrollo social teniendo como meta llegar a la mas alta que

es la auto- relacién, en donde los individuos estan preocupados por las necesidades
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humanitarias, al que le van a aportar a la sociedad durante su existencia (legado), y el como
hacer del mundo un lugar mejor para sus habitantes; y alli en ese punto, es donde la persona
se vuelve un lider social e interpreta lo Util y necesario que puede llegar a ser la

implementacidn del salario emocional a nivel empresarial. (Freitas & Leonard, 2011)

La Estrategia Emocional Crea Valor a las Empresas
El salario emocional, consta de muchas variables que se implementan en una empresa para

mejorar la relacion entre el empleado y el empleador, uno de estos items va en cuestion de
darle un reconocimiento al trabajador por su buen desempefio dentro de su labor en la
organizacion, con el fin de que este se incentive a seguir ejerciendo de la misma manera,
pues asi se le hace saber gque su trabajo es importante para el cumplimiento de los objetivos
de la organizacion, en otras palabras, lo que busca el reconocimiento en el trabajo es que el
empleado se entere que su esfuerzo y trabajo es fundamental para que la compafiia en la
que se desempefia siga ejerciendo y creciendo con el transcurrir de los afios. Asi mismo, el
trabajador tomara a la compafia como si fuera propia, involucrandose y comprometiéndose
con las metas que en esta se tracen. También, esta alternativa del salario emocional genera
en el trabajador un estado de motivacion, comodidad y tranquilidad en su trabajo, lo que a
la compafiia le beneficiaria en costos de némina, logro de objetivos, personal capacitado,

personal fiel a ella, y la reduccion de ausentismos. (Gonzalez, 2017)

El valor agregado del salario emocional en las empresas se puede considerar determinante;
ya que, es cierto que el mercado estd en un constante cambio en donde se impulsan a las
empresas a crecer y actualizarse; pero en contraste; hay muchas de ellas que no pueden
seguir el ritmo tanto de produccion como de nivel de retencion del talento humano por las
grandes cantidades de dinero que se pueden ofrecer para elegir el mejor empelado, pero qué
solucién han optado estas empresas. El salario emocional fue su salida de la pérdida masiva
de empelados a manos de grandes compafiias, pues esta alternativa contrarrestaba al salario
habitual con el emocional obteniendo los beneficios que este conlleva y sin aumentar
exageradamente sus egresos, generando una competencia mas equilibrada por tener o

mantener el mejor talento humano. (Ruiz, 2008)

La jornada laboral es un factor muy importante con respecto a la satisfaccion del empleado,

esto se debe a que diferentes realizados han descubierto que no siempre largas horas de
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jornada laboral siempre es lo mejor o se obtiene méas produccion, por lo que se produce un
efecto contrario, debido a que el empleado al tener una jornada laboran de mas de 8 horas
se reduce su nivel de productividad y la empresa le toca pagar horas extras aumentando la
relacién costo de mano de obra y nivel de ineficiencia es por esto que se han dado la
solucion de flexibilidad laboral que este busca que el empleado obtenga més tiempo de ocio
y familiar para asi reducir su nivel de estrés, aumente su compromiso con la empresa,
aumente la satisfaccion laboral y baje el nimero de incapacidad laboral. Con esto se busca
que aumente los niveles de productividad esto en base como ejemplo de varios paises que
ya se ha demostrado que una jornada laboral equitativa logra un buen nivel de desempefio.
(Restrepo, 2014)

Por otra parte se encontr6 que uno de las mayores problematicas que se dan en las empresas
es la alta rotacion del personal debido a que esto supone una fuga de talento y asi mismo un
aumento en los costos de contratacion es por esto que muchas veces las empresas prefieren
contratar a un outsourcing para que este se encargue de toda la parte de procesos de
capacitacion y basqueda de personal que esté acorde con el perfil necesario para el cargo
que necesite la organizacion, pero esto a su vez causa al empleado malestar debido que no
siente un trato estable por parte de la empresa y esto genera inconformismo y falta de
compromiso del empleado hacia a la empresa ,entonces lo que busca la empresa es retener
personal calificado y lo puede lograr mediante el salario emocional, debido a que esta
estrategia que se utiliza como herramienta para evitar algunas dificultades que tiene el
empleado y por consiguiente es un beneficio para este y asi genera un sentido de
pertenencia con la empresa y por consiguiente la empresa retendria su personal de talento
humano y supondria una disminucién en costos de contratacion y capacitacion a los nuevos
empleados. (Medina & Delgado, 2014)

En el siguiente articulo encontramos que el salario emocional se encuentra formado por 4
subcategorias que lo conforman que son compensacién, recreacién, proyectos de formacién
personal y bienestar, estas cuatro subcategorias todas tienen con el fin de brindarle al
empleado un beneficio diferente al monetario y con el fin de bajar los niveles de estrés y
aumentar su compromiso con la organizacion y que el trabajador establezca un vinculo

social con las deméas personas que conforman la organizacion y esto mejora el clima
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organizacion dentro de la empresa beneficiando en ambas partes para el cumplimiento de
sus objetivos y metas tanto de la empresa con el del empleado que puede satisfacer sus
necesidades personales como el de autorrealizacion, reconocimiento y afiliacion. Esto
conlleva que el salario emocional ayuda desde un enfoque social a las personas y a las

organizaciones (Noguera, 2018).
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5.2 Marco Legal
Para hablar de la legislacion laboral y tributaria que afecta la aplicacion de salario
emocional en Colombia, primero se deben definir los términos legales que se considera
como salario en el territorio nacional; para ello, se utiliz6 el Cddigo Sustantivo del Trabajo

Articulo 127 que se presenta a continuacion:

ARTICULO 127. Elementos Integrantes <Articulo modificado por el Articulo 14 de la Ley
50 de 1990>

Se constituye salario no solo a la remuneracion ordinaria, fija o variable, si no ha todo lo
que recibe el trabajador en dinero o en especie como contraprestacion directa del servicio
sea cualquiera la forma o denominacion que se adopte como, primas sobre sueldos,
bonificaciones habituales, valor del trabajo suplementario o de las horas extras, valor del

trabajo en dias de descanso obligatorio, Porcentajes sobre ventas y comisiones.

Ahora bien, en los términos del Cadigo Sustantivo del Trabajo se presenta la definicion de

lo que no se considera como salario en Colombia que se expone en el Articulo 128.

ARTICULO 128. Pagos Que No Constituyen Salarios <Articulo modificado por el Articulo
15 de la ley 50 de 1990>

No se constituyen salarios aquellas sumas que ocasionalmente y por mera liberalidad recibe
el empleado del empleador como primas, bonificaciones o gratificaciones por participacion
en utilidades excedentes de las empresas de economia solidaria y, también aquello que se
recibe en dinero o en especie para el beneficio particular, lo anterior no es para
enriquecimiento del patrimonio si no para desempefiar a cabalidad sus funciones y cubrir
todos los gastos de representacion, medios de transporte, elementos de trabajo y otros
semejantes que la actividad demande. Por otro lado, cabe afadir que tampoco se consideran
partes del salario a las prestaciones sociales que tratan los titulos VIII y IX, ni los
beneficios o auxilios habituales acordados convencional o contractualmente u otorgados en
forma extralegal por el empleador, ademas de tener en cuenta que cuando las partes hayan
dispuesto expresamente que no constituyen salario en dinero o en especie la alimentacion,

habitacion o vestuario y las primas extra legales de vacaciones de servicios o de navidad.
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Atendiendo lo anterior, se define que aquellos beneficios laborales que el empleador esté
dispuesto a entregar al empleado y que no generen una riqueza adicional, no constituyen
salario en Colombia, lo que significa que, el empleador a pesar de entregar estos beneficios
no se presentara afectacion en la base salarial del empleado ni en cotizaciones y aportes de

salud.

Ley 1929 de 2018
“Por medio de la cual se modifica temporal y parcialmente la destinacion de un porcentaje

de los recursos del fondo de solidaridad de fomento al empleo y proteccién al cesante,
definida en el articulo 6° de la Ley 1636 de 2013; y se faculta a las cajas de compensacion
familiar a destinar recursos para el saneamiento de pasivos en salud y/o el cumplimiento de

condiciones financieras aplicables a las EPS.”

Ley 1857 de 2017
“Por medio de la cual se modifica la Ley 1361 de 2009 para adicionar y complementar las

medidas de proteccion de la familia y se dictan otras disposiciones.”

Ley 1788 de 2016
“Por medio de la cual se garantiza el acceso en condiciones de universalidad al derecho

prestacional de pago de prima de servicios para los trabajadores y trabajadoras

domésticos.”

Ley 1780 de 2016 ABC Ley de Jovenes
“Por medio de la cual se promueve el empleo y el emprendimiento juvenil, se generan

medidas para superar barreras de acceso al mercado de trabajo y se dictan otras

disposiciones.”

Segun lo establecido en la ley laboral colombiana, la jornada laboral ordinaria maxima es
de ocho horas diarias y 48 horas semanales, que pueden ser distribuidas de lunes a viernes o
lunes a sabado segln previo acuerdo de las partes. La legislacion también permite acordar
jornadas laborales flexibles que se adapten a las necesidades de los trabajadores.

Si los empleados deben trabajar mas de la jornada maxima permitida, deben recibir un pago
por las horas extras de la siguiente manera: las horas extras diurnas se remuneran con un

recargo adicional del 25%, y las horas extras nocturnas (entre las 9:00 p.m. y las 6.00 a.m.)
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tienen un recargo del 35%. Esta ley excluye a los empleados que desempefien cargos de

direccion, confianza y manejo.

La legislacion laboral colombiana garantiza la igualdad de oportunidades para los
trabajadores nacionales y extranjeros, y ofrece a las empresas la posibilidad de contratar
talento humano calificado para mejorar su competitividad y fortalecer sus operaciones de

expansion en Colombia.
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6. Metodologia

6.1 Tipo de estudio
En el presente estudio se desarroll6 una investigacion de tipo exploratorio con andlisis de
documentos para la presentacion de resultados y recomendaciones que posteriormente
fueron comentadas para el desarrollo del tema, ademas los parrafos se realizaron con el
apoyo de recopilacion de ideas con base en teorias tanto motivacionales como del &area de
administracion de empresas a traves de casos empresariales que se tomaron para generar
una descripcion de la problematica y definir sus caracteristicas; adicionalmente se
complementd con la realizacion de un sondeo por medio de dos entrevistas a profesionales
que laboran en empresas del sector laboral colombiano que presentan una aproximacién de
implementacién de salario emocional en sus procesos organizacionales para con ello
identificar una futura linea de investigacion que permita ampliar el analisis sobre el impacto

en términos de eficiencia de esta estrategia de crecimiento organizacional y personal.

6.2 Método
Para darle solucién a las diferentes variables presentadas en los objetivos de esta
monografia, se tuvo un método de desarrollo deductivo; con el cual, se busco retroalimentar
por medio de trabajos o articulos cientificos realizados en el mundo que hayan tocado el
tema del salario emocional; con el fin, de tener una vision mas objetiva de los aspectos
positivos y negativos que ha tenido esta alternativa motivacional en las organizaciones.
Ahora bien, las conclusiones que se encontraron en dichos trabajos investigados sirvieron
como punto base para direccionar adecuadamente los resultados frente a lo que se quiso
lograr con este proyecto, teniendo en cuenta que esta monografia fue realizada con el
propdsito de presentar nuevas conclusiones y dar sus propios aportes al concepto de salario
emocional en el sector empresarial colombiano, mostrando un enfoque mas especifico y

detallado en cuanto al impacto de esta alternativa en los procesos organizacionales.

6.3 Fuentes de recoleccion

6.3.1 Fuentes Primarias

Se utilizaron fuentes de recoleccion primarias con el fin de conocer el impacto que ha
tenido la implementacion de algunas medidas del salario emocional en las empresas dentro

de la cultura laboral colombiana; por ende, las entrevistas a expertos y/o profesionales
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jefes, gerentes o directivos de procesos en las organizaciones que sean participes en la
ejecucion del salario emocional hacia su recurso humano permiti6 mayor objetividad y

argumentacion en los resultados de esta investigacion.

6.3.2 Fuentes Secundarias

En este trabajo las fuentes de informacion también son de caracter segundario, debido a que
se trabajo sobre teorias ya constituidas o estudios cientificos presentados por otros autores,
esta informacién consisti6 en cémo ha mejorado el rendimiento laboral en algunas
empresas que han implementado el salario emocional como herramienta para solucionar un
problema de falta de sentido de pertenencia por parte del empleado hacia la empresa. Las
fuentes se sacaron de trabajos de grado, articulos cientificos y libros encontrados en
Proquest, Google Academics, Scopus, Sciencie Direct y tesis encontradas en la pagina de la
Universidad Auténoma de Occidente de Cali; en los cuales se trata el salario emocional
como estrategia determinante para el logro de los objetivos organizaciones, esta
informacién brindd aportes Utiles para el desarrollo y complementaciéon del estudio de
coémo el salario emocional puede afectar los procesos de eficiencia y eficacia en una
empresa; y con ello, realizar un balance de los efectos tanto positivos como negativos y

ademas, como este concepto tendria un mejor impacto en el mercado laboral colombiano.
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7. Implementacion Eficiente del Salario Emocional

Las metodologias o bases con que las compafiias a nivel mundial han implementado este
concepto, estan arraigadas a enfoques que se centran en la sostenibilidad, el crecimiento y
la perdurabilidad de las empresas; ahora bien, estos puntos bases cuentan con temas que
permiten especificar las diferentes formas en las que se puede concentrar la implementacion

del salario emocional en el sector empresarial (Contreras & Rojas, 2015).

Teniendo en cuenta lo anterior, se habla de la retribucién emocional, del comportamiento
del individuo y de la motivacion; enfoques que en su desglose presentan y definen aspectos
tedricos y practicos que dan pautas para que una empresa acople lo requerido para el
fortalecimiento operativo, garantice el cumplimiento de sus objetivos y resguarde el talento

humano competente con el que cuenta.

Ahora bien, en la cultura laboral colombiana, los resultados de la inclusidon del salario
emocional han tenido resultados tanto positivos y como negativos dependiendo del como se
implementa y controla dentro de las organizaciones (Marulanda, Lopez, & Lo6pez, 2016).
Es por ello, que en esta investigacion, se recopilan todos los enfoques tedricos que datan de
las diferentes formas de efectuar el salario emocional, ademas, de analizar situaciones de
ejecucion en el sector empresarial colombiano para determinar qué enfoques emocionales
se deben utilizar para con ello, generar el compromiso y motivacién necesario para mejorar
la eficiencia en los procesos organizacionales de la empresa que lo desarrolle. (Garcia,
2015).
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7.1 Capitulo I — Modelos Internacionales de Salario Emocional

7.1.1 Retribucion Emocional

7.1.1.1 La Retribucién Emocional y la Productividad

Con el avance tecnoldgico la competitividad en el mercado empresarial ha cambiado,
actualmente las compafiias buscan ser atractivas para los trabajadores e internamente
retener el talento humano; es por ello que se han dado a la tarea de buscar estrategias como
el salario emocional para cumplir ese objetivo y fortalecer la organizacion; pues esto se
logra gracias a que la implementacion de este tipo de conceptos ayuda a generar un
compromiso con la labor, potenciando las capacidades de trabajo y mejorando la
productividad y los resultados del empleado frente a los objetivos trazados, lo que
consecuentemente a la empresa le mejora su desempefio, le garantiza sostenibilidad y
perdurabilidad en el tiempo. Sin embargo, este no es el Unico aspecto en el cual el salario
emocional se hace participe, pues una estrategia que se direccione hacia el bienestar del
empleado va a generar un buen clima y cultura laboral, debido a que todos trabajaran y
aportaran para el crecimiento de la organizacién, cumpliendo las politicas desarrolladas y

los valores establecidos. (Albarracin, 2016)

Es necesario que las compafiias se adapten al cambio generacional y a la forma de operar en
estos momentos; para con ello, continuar siendo productivas y competitivas en el mercado
laboral. ahora bien, las medidas de conciliacion, la igualdad, el ambiente laboral, los planes
de reconocimiento, el desarrollo de carrera profesional, entre otros; son aspectos que en
décadas anteriores eran “irrelevantes” dentro de los resultados organizacionales y que hoy
son determinantes para el crecimiento empresarial. Por esto, la retencion y cuidado del
talento humano es hoy, mas una necesidad que una oportunidad; pues los puntos
mencionados anteriormente, manejan el beneficio hacia los empleados por parte de la
organizacion como punto clave entre ellos; y es que cada vez mas personas se retiran de sus
puestos de trabajo sin importarles el dinero que reciban o los beneficios que se le ofrezca,
puesto que toman la decision bajo el criterio de equilibrar su vida familiar, personal y
profesional. Con base en esto, las empresas que actualmente no manejan estos factores

dentro de sus procesos y politicas pierden consecuentemente a su talento humano mas
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competente; y, ademas, esto les disminuiria su productividad y eficacia en la operatividad
(Gozélez, 2002).

Por lo anterior, la creacion de modelos que permitan administrar adecuadamente a las
organizaciones y la aplicacion de teorias y/o conceptos que tengan en cuenta y manejen los
riesgos que trae consigo el dinamismo del mercado del siglo XXI serén indispensables para
que las empresas se sostengan, produzcan y perduren en el tiempo. Debido a esto, es que
las grandes empresas estdn en auge por ejercer en si mismas las mejores practicas
empresariales; el salario emocional, por ejemplo, es uno de los alicientes que mas genera
resultados actualmente si se es implementado de manera correcta. Este concepto, genera un
impacto efectivo sobre el alta rotativa de personal capacitado, el nivel de compromiso al
momento de ejecutar sus quehaceres diarios, entre otras; que a su vez conllevarian a la

compafiia a niveles altos de productividad y desempefio. (Acevedo, 2016)
7.1.1.2 La Retribucion Emocional y la Calidad de Vida

La OIT (Organizacion Internacional del Trabajo), maneja a la flexibilidad laboral como un
factor determinante para mejorar la calidad de vida del trabajador, pues dice que “un
horario de trabajo digno es aquél que favorece acuerdos que benefician a las familias,
promueven la igualdad de género, favorecen la competitividad empresarial y facilitan la
influencia de los trabajadores en la determinacion de sus jornadas” (Llano, 2014). Sin
embargo, estudios demuestran que principalmente en los paises en desarrollo las jornadas
laborales son excesivas permitiendo que se genere un detrimento en la salud y en el
bienestar de la vida del empleado; pero, estas acciones son debido a las exigencias del
mercado global y la competitividad de las personas por lograr un posicionamiento laboral
que les otorgue un estatus econdémico y social dentro de su entorno. Ahora bien, estas
exigencias propias del empleado proyectan repercusiones negativas, pues se preocupan mas
por potenciar el “hacer” y dejan por un lado el fortalecimiento del “ser” que es sin duda lo
que categoriza socialmente al individuo; aunque manejar ambos conceptos conjunta y
equilibradamente brindan las caracteristicas necesarias que requiere una compariia para un

empleado. (Lazo & Lamanier, 2017)

El control organizacional es complejo en cuanto las empresas crean equipos de trabajos

que, primeramente, sean competentes y estén capacitados para lo que se requiere y, por otro

34



lado, tengan empatia entre ellos para asi mismo lograr un clima laboral digno que pueda
otorgar los resultados esperados (Granados , 2011). En ocasiones, seleccionar el personal
idéneo para llevar a cabo tareas y/o objetivos en conjunto puede llegar a ser ain mas dificil
que alcanzar las proyecciones de los mismos; es por esto, que los lideres en el sector
empresarial, actualmente priorizan tener espacios y garantias laborales suficientes para que
su capital humano se esfuerce mas por el crecimiento organizacional que por el incentivo
monetario (ver figura 2), obteniendo asi un ambiente laboral unido y direccionado a una

meta Unica, la organizacion.
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Figura 2. Resultados de la Implementacion del Salario Emocional. Elaboracién Propia

Cerciorarse de garantizar o atender las peticiones, quejas, reclamos sobre el estado animico,
de salud, laboral y comportamental de los empleados, les permite a las empresas tener una
constante y actualizada informacion sobre posibles alteraciones en el desempefio laboral
(Giraldo & Pico, 2012). Ademas, tomar medidas frente a estos factores por parte de la
empresa, le otorgaria beneficios en la productividad y actitud para trabajar por el lado del
trabajador, esto se debe a que controlar y ofrecer soluciones positivas al capital humano con
base en este tema mejora la calidad de vida individual; lo que consecuentemente, motiva y
compromete a la persona con sus responsabilidades dentro de la compafiia. Para las
empresas, no tener en cuenta estos factores, genera un detrimento en el bienestar del capital
humano; incrementando los indices de enfermedades como el estrés, problemas
emocionales o la inconformidad laboral afectando directamente la productividad
organizacional. Es por lo anterior, que las organizaciones implementan el salario

emocional, para brindarles a sus empleados alternativas o beneficios que podrian darles
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cambios positivos en sus vidas personales, familiares y laborales. (Morales, Salinas, &
Ramos, 2016)

7.1.2 El Comportamiento del Individuo

7.1.2.1 Conducta Social Empresarial

El ser humano a través de la historia ha sido estudiado en cuanto a los factores que influyen
positiva y negativamente en su conducta; ahora bien, a nivel empresarial se miran dos
premisas, el como se relaciona con los demas desde los puntos de vista social, psicolégico,
ético y moral, y el como este puede llegar a afectar su comportamiento en su entorno
laboral y familiar (Hinkelammert, 2019). Para el estudio de la persona se toman las
caracteristicas diferenciadoras frente a las demas especies; la primera, su capacidad de
comunicar y transmitir la informacion y pensamientos por medio del lenguaje; por otro
lado, la capacidad de razonar sobre sus acciones; peculiaridades que le permiten participar e
interactuar con sus iguales en cualquier contexto (Rodriguez, 2016). Ademas de estos
aspectos mencionados anteriormente, el individuo humano cuenta con la habilidad de
influenciar y ejercer poder sobre otros; caracteristica que las empresas buscan percibir y
mejorar para la construccion de lideres, personas que sean capaces de adquirir
responsabilidades dentro de un campo laboral y sentirse importante con sus logros hacia el
cumplimiento de objetivos, ya sean de la compafiia o propios (Herndndez & Sandoval,
2015).

Analizando al individuo desde el punto de vista en que sus acciones suelen ser a beneficio
propio, es decir, generalmente actla con pensamiento individualista, y a la psicologia social
bajo su estudio de la interaccion entre el individuo y la sociedad, se encuentra que van de la
mano con el estudio del comportamiento colectivo; pues, este Gltimo trata al ser humano
como generador del cambio en la historia con caracteristicas propias de él como la
creatividad y la iniciativa. Por lo anterior se entiende que en la Optica psicoldgica el ser
humano actia de la mano con la comunidad en la cual impacta, adquiriendo
responsabilidades en la misma rigiéndose por sus deberes y derechos (Espelt, Rodriguez, &
Javaloy, 2015). Ahora bien, teniendo como base la supervivencia que ha acoplado el ser
humano a través del tiempo, se denota su evolucion, pues la necesidad del ser por

interactuar y relacionarse con otros iguales ha dado paso a la aparicién de las comunidades
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y sociedades dentro de su entorno, aprendiendo a vivir y cuidarse unos a otros. Y ¢como se
ha logrado?; mediante la creacion de obligaciones, derechos, normas y reglas de
convivencia que apropian cada integrante de una comunidad para mantener un orden social,

y gque cada uno entienda su rol dentro del entorno (Jaimes, Marquez, & Pernia, 2015).

En la respuesta al, ;como hacer para que el comportamiento del individuo tenga un
beneficio positivo dentro de una organizacion o sociedad?, se encuentra que es necesario
que las metas u objetivos establecidos dentro de estos entornos en caso de alcanzarlos, sea
atribuido parte del logro al aporte de cada individuo participe mediante cualquier método
de reconocimiento. Y, ¢por qué es necesario?, porque el ser humano modifica su
desempefio en cuanto se le reconocen los resultados de sus acciones y, si estas son
positivas, la tendencia particular va a ser de compromiso y motivacion bajo dos funciones;
la primera, la activacion en donde la persona ejecutara sus actividades utilizando toda la
capacitada y talento con la que cuenta; y la segunda, la direccién, que consiste en el
liderazgo que se tenga dentro del grupo de trabajo, el saber orientar y potencializar las
acciones para el cumplimiento de algln objetivo en especifico (Amato, Buraschi, & Peretti,
2016).

7.1.2.2 Los Juicios Sociales y su Afectacion en las Empresas

Las acciones del ser humano son ejecutadas bajo la ética y moral que cada uno posea y
cada sociedad acople; y con base a estos dos conceptos se da el juicio de lo bueno y lo malo
a las acciones. En este orden de ideas, estos términos se explicarian asi; por el lado de la
ética, se entiende que esta ligada al razonar o el pensar antes de actuar del ser humano, asi
categoriza el accionar entre el bien y el mal; por otro lado, la moral, esta relacionada con
las costumbres que se le han impuesto o con las que ha crecido cada individuo en su
comunidad, se tiene en cuenta la religiosidad, las creencias, los habitos y normas o reglas
establecidas en dicho entorno (Véasquez, Hernadez, Vaquez, Juarez, y Guzman, 2017).
Como ejemplo de ello, se presenta la constitucion politica de algin pais, que determina que
se puede y que no se puede hacer dentro del territorio restringido; y mediante esta
normalizacion el gobierno controla e influye en el comportamiento de su sociedad (Cortes,
2014).
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Teniendo en cuenta las caracteristicas que acopla el ser para definir su identidad dentro del
entorno social, familiar o laboral; se toma entonces la adquisicion y cumplimiento de un rol
especifico dentro de cualquiera de estos, lo que le permitird potenciar su conocimiento y
personalidad, pues sus atributos, actitudes, habitos y tendencias iran encaminados hacia un
objetivo concreto y mejoraran su desempefio para cumplirlo sin importar el entorno en el
que se esté desenvolviendo (Gluyas, Esparza, Romero, & Rubio, 2015). Por lo anterior, las
compafiias deberan encaminarse a lograr un mayor compromiso organizacional en sus
empleados, dandoles responsabilidades y poder de decision bajo politicas, normas y

reglamentos establecidos previamente (Giménez, 2014).

Ahora bien, para el individuo es importante el entorno en donde se desempefia, y con base
en ello, las organizaciones han priorizado brindar al trabajador un ambiente laboral digno y
satisfactorio, en donde tenga interaccion y relaciones interpersonales positivas con sus
deméas comparieros y superiores, y, que ademas, estos ambientes permitan que cada uno de
estas personas se sienta importante dentro de cada logro que se trace la organizacion; esto,
consecuentemente permitira generar un buen clima laboral y, particularmente al empleado
le facilitara su desarrollo personal y potenciard su talento en la realizacion de sus
quehaceres o responsabilidades. Es por ello, que un clima organizacional con factores
negativos podria generar repercusiones como malos habitos laborales, falta de compromiso
hacia las responsabilidades, alta rotativa y pérdida del capital humano, mala comunicacion
entre las partes interesadas y los clientes internos, entre otras (Rivera, Hernandez, Forgiony,
Bonilla, y Rozo, 2018).
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Para que la implementacion del salario
emocional impacte en el comportamiento —
del individuo
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Figura 3 - Estrategias que Modifican Positivamente el Comportamiento. Elaboracion Propia.

La variabilidad en la productividad del trabajador se ve afectada directamente por la
situacion social en la cual se desenvuelve; dependiendo de ello, su comportamiento es
positivo 0 negativo para la operatividad organizacional. Con base en lo anterior, las
empresas implementan estrategias (ver figura 2) que incitan acciones positivas por parte del
empleado hacia el cumplimiento de los objetivos dispuestos en ella; estas estrategias son
desarrolladas teniendo en cuenta los entornos principales en los cuales un individuo

interactla, el social, el familiar y el laboral.
7.1.2.3 La Tecnologia y el Comportamiento

El hombre ha asimilado o adoptado todos los cambios que ha traido consigo el mundo a
través de los afios; desde la forma de sobrevivir en el entorno hasta las variables que afectan
el comportamiento propio como la clase social, la cultura, las creencias, la educacion, la
parte psicoldgica, entre otras; variables que ademéas han evolucionado junto con el ser a
través de la historia. Un ejemplo claro que toca varios de estos items es el marketing, el
cambio de conducta que tiene el hombre influenciado por este concepto a la hora de
consumir o adquirir un producto y/o servicio parte desde las necesidades basicas hasta los
deseos creados por el consumismo. Ahora bien, debido a la importancia que ha tomado el

marketing en el mundo moderno, la creacion de nuevas estrategias para impactar en los
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mercados se ha convertido en un punto fundamental para el aumento del consumismo
actual (Raiteri, 2016).

Actualmente, el ser humano ha creado herramientas con el proposito de mejorar sus
caracteristicas, en este caso, la comunicacion. Frente a este tema, el individuo ha
evolucionado en la forma en como se transmite o maneja la informacién, a esto se le
conoce como las TIC’s (Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion); este concepto
ha revolucionado la forma de operar de las empresas y las personas mismas, pues la manera
de interactuar socialmente y de captar nuevos clientes ha sido influenciada a gran cabalidad
por estas tecnologias (Gay & Ferreras, 2015). Ahora bien, la radio, la television, el internet,
entre otras; ha potenciado el comportamiento humano frente al consumismo, puesto que
estos medios permiten estar mucho mas cerca de la informacion y de la actualidad del
mundo, por lo que se va creando una cultura digital a las que las organizaciones no pueden

ser ajenas dentro de su infraestructura.

Teniendo en cuenta lo anterior, se afirma que las TIC no solo han mejorado las
interacciones si no que se han vuelto parte fundamental de la vida del ser humano,
facilitando los procesos que estos desarrollan y creando de esta manera, una nueva
generacion. Sin embargo, el impacto que estas tecnologias han logrado es tan grande que
surge la necesidad de que la sociedad acople, implemente o cree metodologias que busquen
ensefar y preparar a las personas a utilizarlas de manera productiva y eficiente y que con
ellas potencien sus capacidades humanas; pues asi se mitigan los riesgos que pueden
generar estas tecnologias de la informacion y comunicacion hacia los entornos sociales
(Cacheiro , 2015).

7.1.3 La Motivacién en el Campo Empresarial

7.1.3.1 Un Empleado Comprometido, Una Empresa Productiva - La Teoria de las

Relaciones Humanas - Elton Mayo.

Elton Mayo con su Teoria de las Relaciones Humanas dentro de las organizaciones, en
donde se plantea, basicamente, que el individuo es parte fundamental para la productividad
y funcionamiento de esta. Sin embargo, en la época que se dio a conocer este pensamiento,

el empleado era considerado un recurso mas, como también lo eran los monetarios y demas
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bienes necesarios para la creacion de un producto (Arano, Escudero, & Delfin, 2016). Por
ende, estas personas no eran motivadas ni catalogadas como parte importante de la
empresa; lo que en consecuencia generaba desequilibrio emocional y falta de compromiso,
pues les daba lo mismo que la compafiia cumpliera 0 no, sus objetivos; pues realicen o no
su labor, para sus superiores, su desempefio no aportaria al crecimiento empresarial. Otro
de los items que interfiere en el compromiso y motivacion por parte del empleado es la gran
rotativa de personal lo cual genera incertidumbre, discordia y malas practicas en los
procesos organizacionales, lo que afectaria la sostenibilidad y perdurabilidad de la empresa.

(Alcaraz, Sanchez, y Alvarez, 2016)

En la actualidad, bajo esta teoria se han realizado estudios en el campo empresarial con
énfasis en las bases de las relaciones humanas, analizando la relacion del bienestar del
empleado con su productividad; estos estudios muestran a todos los empleados como parte
fundamental de una compafiia para el logro de sus objetivos; ademas, se logra identificar
que el trabajador no labora solo por un estimulo econémico sino que tiene en cuenta su
satisfaccion personal y familiar, y con ello, fortalece los vinculos e interacciones en sus
grupos sociales (Diaz & Suéarez, 2018). Para el desarrollo y crecimiento empresarial, con
estos resultados, se logré que aplicaran estrategias de satisfaccion y de bienestar para el
personal, pensando en conservar y mejorar el talento humano propio; consecuentemente la
rotativa del personal disminuyd y, la motivacion y el compromiso con el desarrollo
empresarial se potenciaron en los empleados siendo asi, mucho mas productivos. (Delgado
& Arbaiiil, 2015)

Ahora bien, en cuanto a la inclusion de esta teoria en las organizaciones, se presentaron
muchos cuestionamientos y criticas hacia los gerentes o jefes, pues sus tratos hacia sus
subalternos eran lo contrario a lo que se pretendia con la teoria de Elton Mayo, y es que con
esta el objetivo de las empresas no solo era la obtencion de resultados, sino la forma en la
cual se llegaba a estos mediante su recurso humano (Ramirez, 2012). Es por lo anterior, que
en las empresas aparecen estilos de liderazgo que buscan lograr la retencién, el bienestar y

la motivacion de los trabajadores hacia la compafiia y sus objetivos.

Gracias al crecimiento que tuvo el pensamiento de las relaciones humanas en el sector

empresarial como parte fundamental en el desarrollo de actividades laborales; se
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comenzaron a evaluar los objetivos que los individuos tenian en su plan de vida; pero ¢por
qué se preocuparon por la parte personal del trabajador? (Sanchez y Garcia, 2017); pues se
encontrd que aquellos que tenian grandes aspiraciones u objetivos, no se conformarian con
trabajar toda su vida para cumplir las metas de otra persona; en consecuencia, buscarian un
cambio de rutina y comenzarian a construir o cumplir sus deseos; lo que genera un
problema para las compafiias, pues si no se tienen empleados comprometidos con los
objetivos de las mismas, no se tiene una empresa productiva, de aqui nace una de las
conclusiones del libro “La Introduccion a las Teorias Generales de la Administracion™ “La
conducta humana se orienta hacia objetivos. Los objetivos individuales son complejos y
variables. De ahi surge la importancia de los objetivos humanos primordiales como base
para comprender con claridad la conducta de las personas” (Chiavenato, 2014, p 235); por
ello, es importante conocer los factores que impactan en las necesidades humanas para
poder hablar de la implementacidn de una forma de retribucion no monetaria al trabajador
para aumentar su compromiso y productividad hacia la organizacion. (Ramos & Triana,
2007)

7.1.3.2 El Desarrollo Humano y el Compromiso Organizacional - Teoria de la

Motivacion Humana - Pirdmide de Abraham Maslow

El manejo e importancia que se le ha dado a la teoria de Abraham Maslow con la piramide
de las necesidades humanas fue fundamental para explicar; por un lado, la conducta del
individuo; y por otra, el motivante de sus acciones. Esta estructura piramidal esté trazada
por niveles, en donde en el primer eslabon se ubicaran los que trabajan motivados por las
necesidades de subsistencia basica, asi mismo los niveles irdan aumentando hasta llegar a las
necesidades sociales en donde el individuo encuentra su realizacion personal (Castro,
2019), es decir, que para que un individuo llegue al daltimo eslabdn de la pirdmide, debe
haber logrado y estar satisfecho con todas las necesidades planteadas en la teoria de
Maslow. Ahora bien, en el sector empresarial un empleado se encuentra en el primer nivel
de la estructura o arranca su desarrollo personal en cuanto sus necesidades basicas estan
aparentemente suplidas o se supliran al momento de percibir un incentivo monetario
(Chiavenato, 2014).
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En la implementacion de esta teoria en las organizaciones se analiza; ¢En qué momento en
las empresas comienza el desarrollo del individuo bajo la estructura piramidal de Maslow?;
y es que a esto, se podrian encontrar dos respuestas; la primera, es que si la compafiia no
cuenta con estructura o planteamientos motivaciones hacia sus empleados serd muy
complicado que estas personas logren algun crecimiento o desarrollo personal, en
consecuencia a ello, la compafiia podria perder talento humano y efectividad en sus
procesos operativos. Por otro lado, si la empresa implementa estrategias motivacionales y
de bienestar del empleado, esta obtendra de manera reciproca compromiso por parte de su
capital humano en cuanto a los resultados o proyecciones a las que se quiera llegar; ademas
que, individualmente cada persona se desarrollard e ird escalando niveles en cuanto
aumente su realizacion personal, esto, hasta llegar a eslabones 6ptimos segun se plantea en

la Piramide de Maslow (Turienzo, 2016).

En el siglo XXI, bajo los niveles que plantea Maslow en su pirdmide, se estan presentando
problemas en cuanto a la jerarquizacion de las necesidades; pues, teniendo en cuenta que
actualmente una empresa que posea la motivacion y el desarrollo personal como una
estrategia hacia sus empleados, generara que se agilice la obtencion del nivel de
autorrealizacion para cada una de estas personas. Sin embargo, esto anterior altera el orden
I6gico de la pirdmide, pues el objetivo de los trabajadores, especialmente la generacion
millennials que son el nuevo recurso humano en el campo laboral sera la autorrealizacion y
no los demas niveles planteados en esta teoria; por ello, una sola empresa no podria
satisfacer todas necesidades y aumentaria la rotativa del personal. Por lo que una compafiia
que se desarrolle hoy bajo los criterios de la piramide de Abraham Maslow debera conocer,
adaptarse e implementar los enfoques que trae consigo el cambio generacional; para asi,
crear estrategias efectivas que busquen que sus empleados alcancen el nivel maximo de las

necesidades humanas y la compafiia logre retener su talento humano (Camacho, 2016).
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De acuerdo a los enfoques tedricos de las
nuevas tendencias en el sector empresarial, se
podria suponer que la éptica de la piramide
de las necesidades planteada por Maslow
para las nuevas generaciones que perciban el
salario emocional se analizaria asi:
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Figura 4 - Suposicion de anélisis de la Pirdmide de Maslow Con base en los enfoques tedricos de las nuevas
generaciones con el Salario Emocional. Elaboracién Propia.

En atencidn a la figura anterior, se realiza una suposicion en el como tendria que analizarse
la Piramide de las Necesidades de Maslow en cuanto se refiere al salario emocional
implementado en las nuevas generaciones que se adentran al mercado laboral; pues para
estas personas la base de sus necesidades son el reconocimiento y la autorrealizacion, lo
que traslada a un segundo plano en el analisis motivacional, a las necesidades fisioldgicas
y de seguridad, es decir, que, el capital humano renovado no serd influenciado por
empresas Yy trabajos que solo les satisfagan sus necesidades basicas de subsistencia si no por
aquellas que permitan su crecimiento profesional y personal y mejora en su calidad de vida
fuera del factor econémico. Sin embargo, actualmente, esto mas que una amenaza para las
compafiias se convierte en una oportunidad para la mejora en los puestos de trabajo, lo que
les permitiria captar el capital humano mas capacitado y preparado que se encuentre en el
mercado para aumentar positivamente su operatividad e indices de produccién con la

creacion de estrategias con base en esta tendencia.

7.1.3.3 El Talento Humano Potenciado Por la Organizacion - Teoria de las Necesidades
- David McClelland

Esta teoria se destaca por representar los tipos de motivaciones que influencian a los

individuos a actuar, puesto que todas las personas modifican o alteran sus acciones de
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manera diferente en cuanto se da respuesta a la pregunta ¢;que es lo que te motiva? Por ello,
David McClelland en su aporte tedrico plantea, que existen tres pilares motivacionales en el
ser y que dependiendo de las caracteristicas o cualidades que las personalidades tengan, sus
rasgos motivacionales se reflejaran en cualquiera de los pilares que a su vez son; la
necesidad de logro, la necesidad de poder y la necesidad de afiliacion (Sanchez & Herrera.
2016). En el sector empresarial, esta teoria ayudo a determinar que la satisfaccion de un
trabajador en su puesto dependerd del grado de motivacién bajo los tres pilares que la
compafiia y el ambiente laboral le permita obtener, teniendo en cuenta que estos conceptos
teoricos son aplicables a todos los cargos empresariales, estos no presentan los mismos
resultados en todas las personas, pues las necesidades y personalidades son diferentes, sin

embargo, si logran una mayor eficiencia y mejora productiva en la compafiia.

Cada una de las tres necesidades planteadas por David McClelland son las bases por las
cuales un empleado mejora su desempefio laboral y se compromete con el aporte a los
logros organizacionales; ahora bien, teniendo en cuenta de que la efectividad de este
concepto es dependiente de los estimulos de respuesta que presente cada persona, es la
razon por la que las comparfiias en muchos casos no obtienen ni el impacto ni los resultados
esperados; sin embargo, en ocasiones, dentro de los equipos de trabajo, con el hecho de que
una persona afecte su motivacion positivamente y por consecuencia, no solo aumente su
productividad sino que también presente crecimiento en su vida personal, podria generar en
beneficio para la compafiia, que esta persona en particular influencie directamente el
compromiso y motivacién de los otros trabajadores al volverse un modelo alcanzable que

les permita mejorar en algin aspecto su estilo de vida (Hernandez, 2019).

En cuanto al impacto de cada pilar de este enfoque tedrico dentro de los procesos
organizacionales se encuentra que; en primer lugar, la necesidad de logro va ligada a la
planificacion y al esfuerzo que un individuo realiza con el fin de alcanzar alguno de los
objetivos que se va trazando durante su vida ya sea a nivel personal o laboral; con base en
ello, el desarrollo de esta necesidad en las compafiias, otorgaria una constante busqueda de
cumplimiento de lo proyectado por parte de sus empleados que, actuando bajo este aspecto
motivacional tendran empoderamiento de las actividades, roles y responsabilidades que su

cargo presente para generar el respectivo aporte a las metas organizacionales. Ahora bien,
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el impacto de la necesidad de logro tiende a ser negativo dependiendo de la perspectiva en
que se analice, es decir, para la necesidad de logro se espera tener mejores resultados
productivos en trabajadores subordinados que en jefes 0 gerentes, esto se presenta porque el
deseo de logro del individuo en ocasiones, afecta la delegacion de funciones y liderazgo
que consecuentemente impide la eficiencia y resultados del trabajo en equipo (Bisetti,
2015).

Ahora bien, la necesidad de poder, que se refiere principalmente al empoderamiento del
individuo en su puesto de trabajo, al control que este tenga en su vida y a la capacidad de
influencia que posea en las personas que rodean su circulo social; se evidencia en las
organizaciones analizdndose bajo dos conceptos, el liderazgo y el empowerment. El
primero, es una caracteristica que las compafiias promueven y motivan en su puesto de
trabajo mediante la delegacién de poder sobre un grupo de trabajo asignado en la ejecucion
de los proyectos, para que los trabajadores asuman funciones como toma de decisiones
trascendentales, direccionamiento de personal y la responsabilidad de los resultados de este.
Por otro lado, el empowerment, que le brinda al empleado total autonomia, responsabilidad
y control del desarrollo y el cumplimiento sus actividades, aspectos que aumentan la
productividad, la confianza, el potenciamiento de las debilidades particulares del empleado
que le permiten su desarrollo personal. (Cornwall, 2016).

Finalmente, David McClelland plantea la necesidad de afiliacion, aspecto ligado
directamente con el entorno social en donde interactie el individuo, como su
comportamiento e impacto dentro del trabajo en equipo, la facilidad de relacionamiento con
nuevos o desconocidos compafieros y el como maneje los diferentes gustos, costumbres,
culturas y creencias en el espacio laboral. Ademas, la afiliacion de esta teoria busca lograr
una conexion social en lo que tiene que ver con la jerarquizacion organizacional; es decir,
el comportamiento, nivel de comunicacion y la motivacion de trabajar en un equipo que
tenga su lider o lideres designados para lograr los objetivos dispuestos por la organizacion,
en estos casos el empleado debe dejar a un lado la necesidad de logro y, obtener respuestas
de afiliacion positiva con sus diferentes comparfieros para mejorar la eficiencia y
productividad en un adecuado clima laboral para asi, dale cumplimiento a lo estipulado por

la empresa o lider de equipo. (Tacza, 2018)
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Figura 5 - Impacto de la Teoria de las Necesidades en el Individuo. Elaboracién Propia.

Como se puede evidenciar en la Figura 5, la influencia que ejerce cada pilar planteado por
David McClelland en su teoria trae consigo diferentes efectos que repercuten directamente
en los comportamientos del individuo; es por ello, que identificar la necesidad que tiene la
empresa contratante es indispensable a la hora de estimular cada uno de los pilares,
priorizando al que permita satisfacer dicha necesidad de la mejor manera. Por ejemplo; el
pilar del poder traera para el individuo un empoderamiento personal, en donde su principal
rasgo es el de la influencia y el control frente a los demas; por ende, este pilar debe ser
estimulado por la empresa para los altos cargos como los son gerentes, jefes de area o
lideres de grupos de trabajo, ya que su funcionalidad es motivar al individuo a tomar
decisiones, retarse y a trabajar con sentido de pertenencia por el crecimiento de la empresa.
Por otro lado, se encuentra el pilar de logro, donde por medio de este las personas buscan
desarrollarse, destacarse por hacer las cosas de la mejor manera y buscar el éxito sin
importar sus beneficios. Este pilar debe ser estimulado en cargos medios o subordinados, en
donde constantemente se reciban ordenes o nuevos retos que incentiven a las personas a
esforzarse y potenciar su rendimiento, de esta manera, aumentan y fortalecen su
autorrealizacion laboral y personal, convirtiendo los objetivos laborales en propios,
poniendo méas empefio en la consecucion de estos. Cabe mencionar que la influencia al
logro acompariada de otras estrategias emocionales, dan como resultado un crecimiento

profesional del individuo dentro de la empresa siendo esta una manera de fidelizar a los
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clientes internos (los colaboradores), situacién que se vera reflejada positivamente en los

resultados de los objetivos fijados por la organizacion.

Por ultimo, pero no menos importante, el pilar de afiliacion, en donde el individuo busca
aceptacion social, cooperacion y buenas relaciones. Aunque este no trae consigo la
consecucion de metas o empoderamiento personal, es de vital importancia en cada una de
las estrategias de salario emocional que se deseen implementar, debido a que sin buenas
relaciones sociales, los grupos de trabajo no se verian motivados en culminar
satisfactoriamente sus proyectos; ademas, la afiliacion permite que la cultura y clima
organizacional se encuentren en 6ptimas condiciones para el cumplimiento de los objetivos
empresariales disminuyendo la materializacion de riesgos y contratiempos que afecten a la
empresa. El sector empresarial no debe pasar por alto la implementacion de estrategias que
desarrollen este pilar en su capital humano, por ejemplo, si se piensa en una situacion en
donde las empresas deseen romper la conexidén social entre compafieros, que sus
colaboradores no tengan buenas relaciones y que no se cree haya interaccion interna; en
este caso sera inevitable la ruptura de las comunicaciones y lazos laborales, provocando
desinformacion, celos y diferentes sentimientos negativos entre areas y cargos Y, Si se tiene
en cuenta que la buena comunicacion es una de las bases de desarrollo de las empresas, el
porcentaje de fracaso o incumplimiento de las metas de los proyectos que se lleven a cabo

aumentara.

En resumen, de lo anterior, los dos primeros pilares de la Fig. 3 traen consigo efectos
variables y las estrategias para estimularlos deben ser mas especificas y con mayores
incentivos, son independientes entre si y no es recomendable estimularlos simultaneamente;
por otro lado, el ultimo pilar de la grafica es el pilar inherente de todas las estrategias de
salario emocional, este no cambia, siempre esta presente aun cuando se estimula otro de los

pilares.
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7.2 Capitulo 11 — Comparativas de la Implementacion del Salario Emocional en el
Sector Laboral Colombiano

7.2.1 Aspectos Positivos del Impacto de la Implementacion del Salario Emocional

en Colombia

La sociedad colombiana en cuanto a lo laboral ha ido transformando de manera positiva su
cultura en las ultimas décadas; ambos géneros han incrementado su comportamiento y
aporte al sector empresarial en el pais, disminuyendo el recurso tiempo por el progreso a
nivel personal. Las mujeres, por ejemplo, han sacrificado espacios familiares por la toma de
papeles importantes dentro del entorno laboral, con el fin de satisfacer las necesidades
humanas que cada ser requiera para su desarrollo. (Guerra & Sosa, 2015)

En el sector empresarial colombiano, aspectos como las oportunidades de crecimiento
profesional, la inclusion de actividades motivacionales, el reconocimiento al correcto
funcionamiento laboral, entre otras; les ha permitido a los trabajadores proyectarse como
profesionales comprometidos, motivados, responsables y productivos. Lo anterior, permite
a las empresas aumentar su eficiencia en cuanto al cumplimiento de sus objetivos mediante
la obtencién de una estabilidad laboral en su talento humano y una mejoria en el clima y la

cultura organizacional. (Sum, 2015)

Por otro lado, cuando se habla de salario emocional en Colombia es necesario que las
empresas prioricen la gestion humana con base en las necesidades de sus empleados
teniendo en cuenta las siguientes bases; “calidad en el empleo, flexibilidad temporal y
especial, desarrollo profesional, servicio de apoyo a la familia e igualdad de oportunidades”
(Hernandez & Osorio, 2016). El impacto mundial que ha tenido en crecimiento
organizacional la correcta implementacion de este concepto ha generado que en la
perspectiva de varias compafiias colombianas se vea mas beneficioso potenciar la
retribucion emocional que la salarial. Sin embargo, aunque ain no es muy comun encontrar
el salario emocional en este pais, si son considerables los resultados en cuanto a

productividad que se estan obteniendo
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7.2.2 Aspectos Negativos del Impacto de la Implementacion del Salario

Emocional en Colombia

La adaptacion del trabajo a las nuevas tecnologias ha permitido que en muchos casos se les
facilite a los colombianos realizar trabajos y ser productivos fuera de su espacio laboral;
mencionando un caso particular, esta el teletrabajo, el cual permite tener un equilibrio y
manejar adecuadamente los espacios en la relacion familia trabajo. Sin embargo, algunas de
las criticas mundiales al teletrabajo, son la disminucién del trabajo en equipo y la ausencia
en las interacciones sociales; ademas, el hecho de que los trabajadores consideran que
desempefiarse bajo esta modalidad afecta el reconocimiento frente a los logros de este hacia
su compariia (Baeza, 2018). Por lo anterior, las empresas en Colombia consideran que estas
implementaciones incurririan en afectaciones de rendimiento y productividad de su capital
humano; pero, la disyuntiva crece en cuanto se requiere adaptar estas medidas para retener
y comprometer a los trabajadores con la organizacién y, con ello no perder participacion y
competitividad en el mercado. Ahora bien, en cuanto a esto, los lideres empresariales van
en busca de cumplir con lo que el mercado laboral demanda para captar, asegurar, preparar
y retener el mejor capital humano disponible manejandolos con base en el cumplimiento de

objetivos y no en el cumplimiento de jornadas laborales.

Analizando mas receptivamente los aspectos negativos que surgen a la hora de implementar
el salario emocional en las empresas, se establece como principal barrera la informalidad
con la que estas lo implementan -especialmente las Pymes-, es decir, que ofrecen ciertos
incentivos/beneficios ocasionales, creando la idea errénea de que es suficiente para
mantener su personal motivado. Estas representan un valor significativo del total de
empresas en el pais y, por lo general no cuentan con un plan estratégico, estructura
organizacional, seguimiento de indicadores, ni modelo motivacional, por lo que no hay
manera de medir el trabajo de sus colaboradores, su productividad y mucho menos, su
motivacion. Partiendo de esta idea, la implementacion de un modelo de salario emocional
se ve limitado por una pared que impide a las compafias retener su personal valioso y
avanzar hacia el futuro (Quintero, 2018). Cabe resaltar que el problema no solo recae en el
desconocimiento administrativo y estratégico de los empleadores, o las limitaciones
economicas de las empresas; si no también de los mismos colaboradores quienes cada dia

son mas exigentes y ambiciosos por el “tener”.
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En Colombia, con una cultura que es manejada por el capitalismo, existen dos casos
opuestos a la hora de compensar a los empleados de los cuales se deriva un problema: La
compensacion de generaciones que anteceden a los millennials, quienes no les resulta
motivacional el reconocimiento laboral ni incentivos ofrecidos en especie (cupones, dias
libre, teletrabajo), solo se ven motivados por el pago en efectivo de su trabajo, por lo que
surge la pregunta: ¢Serd que las Pymes en Colombia tienen el musculo financiero para
implementar estrategias de motivacion basadas solo en retribucién monetaria? (Manrique y
Salazar, 2018). Por otro lado, la compensacion de la generacion de los millennials y sus
sucesores que tienden a ser mas exigentes, solicitando mayor reconocimiento e incentivos.
En los dos casos, se evidencia una necesidad de las empresas de contar con un alto
presupuesto de inversion para la implementacion de esta estrategia; situacion que se puede

traducir facilmente en un obstaculo para la misma.

Otro factor que puede limitar la implementacion del salario emocional en las empresas de
Colombia, es el crecimiento constante de la tercerizacion en los servicios de contratacion,
pues si hay de por medio un contrato civil, el trabajador no tendra vinculo directo con la
empresa (Menjura y Acosta, 2014). Una pequefia empresa que no tiene los recursos
necesarios para implementar estrategias adecuadas para la retencion del personal se vera
amenazada por el riesgo de que sus contratistas dejen su puesto de trabajo y busquen en
otra empresa los beneficios que la actual no le brinda; esto debido a que, por el tipo de
contrato, no se ve ligado en términos legales a la empresa, ademas de que no tiene

asegurada su estabilidad laboral.

Teniendo en cuenta lo anteriormente analizado, el salario emocional se visualiza como un
reto de gran magnitud para el pais, con base en que la mayoria de sus empresas son Pymes

y que en estas aln no existe la cultura de la motivacion empresarial.
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7.2.3 Relacién Individual de los Tipos de Implementacion del Salario Emocional

y su Impacto en el Sector Empresarial Colombiano.

Con base en todos los enfoques tedricos y aplicaciones del salario emocional en el territorio
nacional y mundial que se han venido presentando y desarrollando en esta investigacion; se
destacan las siguientes implementaciones emocionales que tendrian mayor impacto

motivacional y resultados organizacionales en la cultura laboral colombiana.

7.2.3.1 Tipo de Implementacién: Horario Flexible

Nivel de Nivel de
Dificultad de | Presupuesto Aspecto Positivo Aspecto Negativo
Implementacion | Requerido

Reduce el estrés laboral al
disminuirle parte del
cumplimiento de la jornada
directa de trabajo.

Expuesto a subjetividad al realizar
la medicion del rendimiento o
desempefio de un trabajador.

Pérdida de ambiente laboral por
ausencia de interacciones
constantes entre los empleados.

Reduccién de costos de
operacion en la compaiiia.

Bajo Bajo

Debido al poco monitoreo de la
llegada de los empleados, se

Permite al empleado ser podrian presentar atrasos o
productivo en la formay en el incumplimientos en actividades
ambiente que él considere que requieran o dependan de la
participacién de ellos para su
ejecucion

Tabla 1. Aspectos Importantes de la Implementacion del Salario Emocional en Colombia - Horario Flexible. Elaboracién
Propia

El horario flexible se considera que es un aspecto de facil implementacion, ya que se puede
llevar a cabo a través de un acuerdo expreso con los colaboradores en donde se llega a
estipular qué horario es el mas adecuado para el mismo, siempre y cuando este no ponga en
riesgo el buen funcionamiento de la organizacién, esto lograndose sin mayor costo de
inversion y con el beneficio de obtener un alto grado de motivacion e iniciativa en el

individuo.

En el acuerdo estipulado por las partes se debe especificar hora de llegada, hora de salida y
hora de almuerzo del colaborador, ademas de establecer si este tiene la opcién de reponer

sus horas minimas de trabajo legal en caso tal de que se presente alguna situacién que le
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impida asistir a su puesto de trabajo; este tipo de incentivo hacia el colaborador inspira

confianza y una impresion més humana del empleador.

Finalmente, a modo de recomendacion, el control frente al ausentismo y el cumplimiento
de lo pactado debe ser constante, ademas de que el horario flexible deberia ser un incentivo
aplicable a todo el recurso humano de la empresa, pues de lo contrario, se corre el riesgo de
que se desarrolle un clima organizacional negativo, credndose ruptura de las relaciones

laborales y problemas de comunicacion interna.

7.2.3.2 Tipo de Implementacion: Teletrabajo o Trabajo a Distancia

Nivel de Nivel de
Dificultad de | Presupuesto Aspecto Positivo Aspecto Negativo
Implementacion | Requerido

Estimula la contratacidn; hace

factible que las organizaciones

realicen, por ejemplo, contratos
de prestacion de servicios.

Cambio total del modelo de trabajo
actual de la mayoria de las
empresas colombianas.

Facilita los tiempos de trabajo y

remueve los desplazamientos a En promedio, la cultura
las oficinas organizacional en Colombia no

esta actualmente preparada para
adquirir responsabilidades
mediante el concepto del
teletrabajo.

Permite al empleado laborar o
cumplir con sus actividades
Medio Bajo asignadas desde el espacio que

desee.

Crecimiento de empresas
digitales sin instalaciones
grandes

Reduce los riesgos de movilidad | Pérdida de ambiente laboral por
de los trabajadores. ausencia de interacciones
constantes entre los empleados.

Los empleados manejan su

propia productividad y se

empoderan de su laboras o
quehaceres

Tabla 2 - Aspectos Importantes de la Implementacién del Salario Emocional en Colombia - Teletrabajo o Trabajo a
Distancia. Elaboracion Propia

El teletrabajo como aspecto de implementacion cuenta con nivel de dificultad medio, esto
debido a que puede haber un efecto contraproducente, como puede ser la perdida de

responsabilidad ya que no hay una supervision presencial por parte del jefe o lider, ademas
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de representar para el colaborador una desventaja la dilucion de los limites entre su vida

personal y su vida laboral.

Por otro lado, el teletrabajo permite al colaborador reducir los desplazamientos, tener
mayor autonomia al momento de realizar su trabajo y ser mas receptivos, motivandolos asi
a mejorar sus resultados. En conclusion, para una empresa que no cuente con un personal
apropiado, con sentido de pertenecia por la misma y dispuesto al avance, esta

implementacidn podria fracasar rapidamente.

7.2.3.3 Tipo de Implementacion: Apoyo de Educacion y Formacion de los Empleados

Nivel de Nivel de
Dificultad de | Presupuesto Aspecto Positivo Aspecto Negativo
Implementacion | Requerido

Dificultad para percibir los
Nivel de autorrealizacion para | beneficios al alto costo que genera

el capital humano esta implementacion en la
organizacion.
Fortalecimiento cognitivo del En Colombia, la mayoria de las

capital humano organizacional | émpresas son pymes, empresas que
no poseen un musculo financiero
Crecimiento del sentido de capaz de asumir los costos de esta
pertenencia alternativa sin resultados
garantizados.

Innovacién y renovacion para Aumento de cargas y
Alto Alto potenciar la compafiia. responsabilidad que podria
disminuir la productividad del
Mejora la calidad de vida de los empleado.
trabajadores

Promueve el buen climay la
cultura organizacional

Retencion y cuidado del talento | Aumenta el costo de operatividad
humano. Para garantizar esto, de la organizacion.
en algunos casos se firman
acuerdos entre las partes para
cuidar sus intereses.

Tabla 3 - Aspectos Importantes de la Implementacién del Salario Emocional en Colombia - Apoyo de Educacién y
Formacion de los Empleados. Elaboracién Propia

La inversion en la educacién ha sido un aspecto controversial entre las empresas, pues,
aunque en las grandes compariias ha aumentado su implementacion; las pequefias empresas
optan por no implementarlo, ya que existe el miedo de que no se vean los resultados de su

inversion. Por ello se establece que este aspecto cuenta con un alto nivel de dificultad, pues
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no hay manera de asegurar que el colaborador rendird académicamente y que aportara los
conocimientos necesarios a la empresa, ademas de representar un alto costo de inversion
para la misma; de ahi surge la pregunta “;Qué tan rentable es para una empresa educar a
sus colaboradores? Pues como lo menciono Henry Ford en una de sus frases memorables:
“solo hay algo peor que formar a tus empleados y que se vayan: no formarlos y que se

queden”.

Es asi como las empresas deben mantener a sus empleados en constante formacion y
actualizacion de sus conocimientos, pues una empresa que no implemente un sistema de
formacion interno corre el riesgo de “estancarse” y perder competitividad frente a sus
competidores. Cabe sefialar que la no inversion en la educacion de los colaboradores puede
ser uno de los aspectos que representa mayores riesgos para la empresa, pues un personal
mediocre, inadaptado a las nuevas tendencias, y sin crecimiento personal, repercute

directamente en la productividad de esta.

Ahora bien, las diferentes maneras en las que se pueden desarrollar este tipo de
implementacién seria mediante convenios SENA, contratos para capacitaciones,

seminarios, diplomados y, convenios universitarios o con institutos (educacion superior).

7.2.3.4 Tipo de Implementacién: Cuidados para Infantes (Convenios)

Nivel de Nivel de
Dificultad de | Presupuesto Aspecto Positivo Aspecto Negativo
Implementacion | Requerido

Facilidad de manejo de los

factores tiempo y Aumento de riesgos para la
desplazamientos para las organizacion

familias de los trabajadores.

Crecimiento del sentido de
pertenencia de los empleados

Mejora en la calidad de vida del

Medio Medio/Alto beneficiario
Aumento en las relaciones Para las pymes colombianas no
sociales que permite promover | seria una alternativa viable debido
el buen el climay cultura a la relacion costo beneficio

organizacional

Reduccidn de cargas personales
para las familias de los
trabajadores.

Tabla 4 - Aspectos Importantes de la Implementacién del Salario Emocional en Colombia - Convenios de Guarderia para
Nifios Pequefios. Elaboracién Propia
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Una variable que actualmente esta en crecimiento es la realizacion familiar, y, en esto, las
empresas Yy sus resultados operativos dependen de ello, por ende, por medio de convenios
con guarderias o centros recreativos les permiten a sus empleados (que tengan la necesidad)
de darle a sus hijos el cuidado y manutencion que ellos necesitan en ambientes favorables,
seguros, educativos y dignos, con el fin de, primero, reducir las cargas personales que el
cuidado de sus estos pueda conllevar y, por otro lado, aumentar la concentraciéon de sus
empleados en sus actividades laborales.

Ahora bien, esta opcidn permite la inclusion y apertura al sector laboral a todas aquellas
personas cabezas de hogar que tienen limitantes en este tema para la basqueda de empleo

ciertas limitaciones para las empresas que cuentan con pocos recursos.

7.2.3.5 Tipo de Implementacion: Plan de Reconocimiento Laboral

Nivel de Nivel de
Dificultad de | Presupuesto Aspecto Positivo Aspecto Negativo
Implementacion | Requerido
e o™ | Auments el comptivida
— - interna por tener el reconocimiento
Retencion y cuidado del talento a la labor
humano.
Para las empresas pymes en
Colombia, una oportunidad
Cuidar y comprometer su capital Posible pérdida de trabajo en
humano con sus objetivos. | equipo por la obtencién de un logro
Bajo Medio/Bajo Disminucidn del estrés y personal
agotamiento laboral del
empleado
Promueve el buen climay la Mantener un control adecuado
cultura organizacional sobre la medicién y presentacion de
— los resultados para evitar
~ Promueve la participacion e afectaciones en el clima y cultura
interaccion de los empleados con laboral
la organizacion.

Tabla 5 - Aspectos Importantes de la Implementacién del Salario Emocional en Colombia — Plan de Reconocimiento
Laboral. Elaboracion Propia

Como se ha venido manejando en capitulos anteriores, incentivar la parte motivacional en
un individuo modifica su comportamiento y acciones de manera positiva 0 negativa
dependiendo del tipo de impacto que tenga la estrategia en €l y la forma en la cual esta se
desarrolle. Una forma de lograr esto, es la implementacion de los planes de reconocimiento
hacia el cumplimiento eficiente de las actividades asignadas a cada persona; este tipo de

incentivo emocional genera aumento de la autoestima, las acciones propias para continuar
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mejorando, el fortalecimiento de debilidades, entre otros aspectos positivos que se
empiezan a evidenciar en cada trabajador por el hecho de que la compafiia reconozca de

alguna manera el aporte de este en el logro de sus objetivos.

Reconocer al empleado su labor no solo lo compromete y motiva frente a lo dispuesto por
su compafiia, sino que, genera una retencion y proteccion del recurso humano, una
vinculacion emocional en la relacidbn empresa trabajador; aspectos que, a niveles
empresariales macros, son el valor agregado para la obtencion de un escenario positivo al

que se suele llamar “éxito™ organizacional.

7.2.3.6 Tipo de Implementacion: Dias o Jornadas Libres Remuneradas por Conceptos
Personales Justificados (cumpleafios, festividades o dias célebres,

fallecimientos, accidentes, entre otros).

Nivel de Nivel de
Dificultad de | Presupuesto Aspecto Positivo Aspecto Negativo
Implementacion | Requerido

Flexibilidad en la labor que el

empleado ejecuta. Expuesto a subjetividad al realizar

la medicién del rendimiento o
Promueve y protege el buen desempefio de un trabajador.

climay la cultura
organizacional

Bajo Bajo
Crecimiento del sentido de
pertenencia de los empleados Afectacion en la productividad
organizacional por posible
Disminucion del estrés y ausencia masiva de capital humano
agotamiento laboral del requerido
empleado

Tabla 6 - Aspectos Importantes de la Implementacion del Salario Emocional en Colombia - Dias Libres Remunerados por
Conceptos Personales Justificados. Elaboracién Propia

Esta retribucion emocional es de facil implementacion para las compafiias; debido a que se
puede establecer con todo el recurso humano con el que cuenta una empresa que mediante
documentacion justificada se le otorgarad el espacio requerido y que, ademas este se le
pagard. Sin embargo, las organizaciones deben estipular adecuadamente los términos y
condiciones del funcionamiento de esta implementacion de salario emocional, con el fin de

velar por el cumplimiento de objetivos y sostenibilidad de esta.
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En estas normativas debe quedar claro que actividades o situaciones aplican para hacerse
beneficiario de esta estrategia; para con ello, obtener la confianza y el compromiso hacia la
empresa por parte de sus empleados.

Por ultimo, para su desarrollo y adecuada ejecucion en el sector empresarial colombiano, se
recomienda que los controles y el cumplimiento de lo establecido debe ser constante y
medido, con el fin de evitar problemas como el ausentismo, pagos masivos injustificados y

resultados negativos en la relacion costo beneficio.

7.2.3.7Tipo de Implementacion: Actividades Extracurriculares (Dentro de la

Compaiiia)
Nivel de Nivel de
Dificultad de | Presupuesto Aspecto Positivo Aspecto Negativo

Implementacion | Requerido

Incentiva el intercambio de
experiencias entre los
colaboradores

Permite las interacciones
sociales y fortalecimiento de los

equipos de trabajo Los tiempos de ocio pueden afectar
la productividad y operatividad de
Retencién y cuidado del talento la compafifa.
humano.

Disminucidn del estrés y
agotamiento laboral del
empleado

Para las empresas pymes en

Bajo Bajo/Medio | Colombia, una oportunidad

cuidar y comprometer su capital
humano con sus objetivos.

Promueve y protege el buen
climayy la cultura Sin el monitoreo adecuado, estas
organizacional actividades pueden afectar el
desempefio y cumplimiento en la
labor de los empleados.

Promueve la participacion e
interaccion de los empleados
con la organizacion.

Afianza la confianza entre los
ordenes jerarquicos

Tabla 7 - Aspectos Importantes de la Implementacion del Salario Emocional en Colombia - Espacios para Actividades
Extracurriculares Dentro de la Compafiia. Elaboracion Propia
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La realizacion de actividades extracurriculares dentro de la compafiia les permite a estas
disminuir enfermedades laborales como el estrés, la fatiga visual, dolores musculares, entre
otras que conllevan al deterioro del recurso humano disponible, al aumento en los costos

operativos y al incumplimiento de los objetivos organizacionales.

Ademaés, para desarrollar esta estrategia no se requiere de tanto presupuesto ni de controles
complicados; por ello, la pueden desempefar todo tipo de empresas debido a que la

variabilidad va a estar en qué actividades se van a desarrollar.

Estas actividades se pueden articular con las del area de gestion de seguridad y salud en el
trabajo y pueden ser; ejercicios de relajacion muscular, descanso ocular, estiramiento

corporal, espacios de interaccion social, entre otros.

7.2.3.8 Tipo de Implementacion: Actividades Extracurriculares (Fuera de la Compaiiia)

Nivel de Nivel de
Dificultad de | Presupuesto Aspecto Positivo Aspecto Negativo
Implementacion | Requerido

Afianza la confianza entre los
ordenes jerarquicos

Retencion y cuidado del talento | Los tiempos de ocio pueden afectar
humano. la productividad y operatividad de
la compafiia.

Para las empresas pymes en
Colombia, una oportunidad
cuidar y comprometer su capital
humano con sus objetivos.

) ) Permite las interacciones
Medio Medio sociales y fortalecimiento de los
equipos de trabajo

Sin el monitoreo adecuado, estas

Disminucion del estrés y actividades pueden afectar el
agotamiento laboral del desempefio y cumplimiento en la
empleado labor de los empleados.

Promueve y protege el buen
climay la cultura
organizacional

Promueve la participacion e
interaccion de los empleados
con la organizacion.

Aumento de riesgos para la
organizacion

Tabla 8 - Aspectos Importantes de la Implementacion del Salario Emocional en Colombia - Espacios para Actividades
Extracurriculares Fuera de la Compafiia. Elaboracion Propia

De igual manera que la implementacion anterior, estas actividades extracurriculares por

fuera de la compafiia ayudan a disminuir las enfermedades laborales como el estrés, la

59



fatiga visual, dolores musculares, entre otras que conllevan al deterioro del recurso humano

disponible, al aumento en los costos operativos y al incumplimiento de los objetivos

organizacionales.

La diferencia radica en que dependiendo de las actividades a realizar generalmente se

requiere de mas presupuesto organizacional; sin embargo, su implementacién no requiere

de un manejo complicado, sino de un cronograma y planteamiento de actividades con

objetivos, periodicidad y desarrollo claro; por ello, la pueden desempefiar todo tipo de

empresas debido a que la variabilidad va a estar en qué actividades se van a ejecutar.

Estas actividades se pueden articular con las del area de gestion de seguridad y salud en el

trabajo y pueden ser; descanso ocular, estiramiento corporal, espacios de interaccion social,

paseos, charlas de alimentacién saludable, actividades fisicas, entre otros.

7.2.3.9 Tipo de Implementacién: Chequera de Tiempo

Nivel de Dificultad | _ Vel 48 y .
de Implementacion Presupuesto Aspecto Positivo Aspecto Negativo
pleme .
Requerido
Crecimiento personal y aumento
de interaccion familiar por parte
del beneficiario Pérdida temporal de disponibilidad
de capital humano
Retencion y cuidado del talento
humano.
Una oportunidad cuidar y Afectacion en la productividad
comprometer su capital humano | organizacional por posible ausencia
con sus objetivos. masiva de capital humano requerido
Medio/Bajo Bajo Sin el monitoreo adecuado, estas

Disminucidn del estrés y
agotamiento laboral del empleado

actividades pueden afectar el
desempefio y cumplimiento en la
labor de los empleados.

Promueve el buen climay la
cultura organizacional

Disminucion de permisos
esporéadicos y no contemplados en
el cronograma laboral de la
relacion empleado empresa.

Dificil medicion de beneficios
organizacionales por la falta de
informacion de su utilizacion por
parte del trabajador

Tabla 9 - Aspectos Importantes de la Implementacién del Salario Emocional en Colombia - Chequera de Tiempo.

Elaboracion Propia
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Para implementar adecuadamente esta estrategia emocional en el sector empresarial
colombiano se deben establecer; cuantas horas va a disponer el empleado, cuél va a ser la
periodicidad y qué condiciones va a tener; esto con el fin de evitar malas praxis en su

utilizacion que afecten el cumplimiento de objetivos y sostenibilidad de la empresa.

Para tener un impacto positivo de esta estrategia dentro de la cultura laboral colombiana su
aplicacion deberd ser de 5 a horas con periodicidad mensual no acumulable y con un
seguimiento constante y medido que garantice el cumplimiento de lo establecido, con el fin
de evitar problemas como el ausentismo, pagos masivos injustificados y resultados

negativos en la relacion costo beneficio.

La chequera de tiempo permite a las organizaciones aportar a la calidad de vida del
trabajador y, ademas, tener méas interaccion y vinculo con la vida personal de este, con el
fin de brindarle los espacios necesarios para la atencién y solucion a eventos que afectan el

desempefio dptimo de las actividades laborales.
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7.3 Estudio de Aproximacion de Implementacién del Salario Emocional en Dos
Empresas Colombianas (Cali — Colombia)

La simulacion con las entrevistas permiti6 un acercamiento de necesidad sentida
generadora de opciones estratégicas con respecto a implementar el sistema de salario
emocional en las organizaciones. Dando entendimiento a lo anterior, se describen a

continuacidn los pasos desarrollados para cumplir con el propdsito del estudio.

7.3.1 Metodologia

Después de realizadas las etapas metodoldgicas para los objetivos especificos anteriores a

continuacidn, se detalla el proceso desarrollado para el tercer objetivo;

= En primer lugar; se determiné la necesidad de captar informacion de tal manera que
esta permitiera contrastar con los hallazgos de los estudios de otros autores

= Después, se disefid el instrumento para la recoleccion de la informacion (las
entrevistas) teniendo en cuenta los enfoques teodricos del primer objetivo y los
analisis de las implementaciones presentados en el capitulo siguiente.

= Luego; se escogieron expertos de dos grandes empresas del sector laboral
colombiano (una local y otra multinacional) para realizarles la entrevista. Los
entrevistaron fueron; el primero Profesional Administrativo | en Control Interno de
la empresa publica Emcali EICE ESP vy, el segundo, un Profesional en Recursos
Humanos de la empresa privada WWF Colombia (World Wildlife Fund).

» Finalmente; se realiza un analisis e interpretacién a cada una de las entrevistas
destacando los hallazgos encontrados durante la recoleccion de informacion, para
con ello, buscar darle soporte a las investigaciones y resultados presentados

anteriormente en este trabajo.

7.3.2 Trabajo de Campo (Entrevistas)

Como se menciond anteriormente, se realiz6 una entrevista a dos profesionales que trabajan
en compafias que implementan el salario emocional. Primeramente, se citoé al Sr. Jairo
Millan Grajales, Profesional Administrativo | de la Direccion de Control Interno de la
empresa publica Emcali EICE ESP, quién cuenta con un amplio recorrido y conocimiento

acerca del tema. La entrevista fue realizada por medio de un encuentro externo, en el centro
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comercial “14 de Pasoancho” ubicado al sur de la ciudad de Cali el martes 1 de octubre a
las 6:30 p.m.; esta actividad cont6 con un total de 23 preguntas bases que se fueron

desarrollando a lo largo del encuentro que aproximadamente durd tuvo una hora y media.

La segunda entrevista, se realizo el lunes 21 de octubre a la Sra. Carolina Méndez Velasco,
que es la Oficial de Recursos Humanos de la empresa privada WWF Colombia (World
Wildlife Fund), la entrevista tuvo una duracion aproximada de 1 hora. Este encuentro se
Ilevd a cabo en la sede principal nacional de la empresa, ubicada en la Cra.35 No. 4A-25 -
Cali, por lo que se tuvo la oportunidad de conocer mas a fondo las instalaciones, parte del
recurso humano de la misma, su ambiente laboral, sus recursos fisicos y el espacio en el
que laboran sus colaboradores. De igual forma que la anterior, se desarrollé mediante un
cuestionario basado en 22 preguntas bases argumentadas bajo el soporte de documentos
laborales de la empresa, especificamente con los que trabaja la Sra. Carolina, en donde se
pudo conocer como manejan internamente el salario emocional, sus limitantes, sus ventajas

y Sus aspectos a mejorar.

7.3.3 Limitaciones Presentadas en el Desarrollo del Trabajo de Campo

El trabajo de campo de este estudio no conté con mayores conflictos o percances, tuvo una
fluidez positiva y se lograron los resultados esperados en el tiempo proyectado; aun asi, se
evidenciaron varias limitaciones en su desarrollo: en primer lugar, encontrar una empresa
del sector privado y otra del sector publico que implementaran estrategias de salario
emocional y que se encontraran ubicadas en la ciudad de Cali; segundo, lograr contactar a
la persona conocedora de la administracion de esta implementacion y persuadirla de aceptar
el encuentro; por ultimo, lograr coordinar el espacio con dichas personas, esto debido a que
sus labores les impedian ofrecer con certeza un tiempo para ello, ademas de encontrar el
lugar adecuado, tranquilo, confortable y del cual estuviera de acuerdo el entrevistado para
Ilevar a cabo la actividad.
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7.3.4 Entrevista a Jairo Millan Grajales — Profesional Administrativo I;
Direccion de Control Interno — Emcali EICE ESP

7.3.4.1 Andlisis e Interpretacion

De acuerdo a la experiencia y conocimiento del salario emocional y sus aplicaciones, el
entrevistado dice que el desarrollo de esta estrategia en el sector empresarial colombiano ha
sido deficiente, tardio y con utilizaciones indebidas debido a que por un lado, no se regula,
no se mide ni controla adecuadamente y, por otro, en la cultura laboral colombiana se
presentan mucho conflictos de intereses, politicos, sociales, religiosos y de pensamientos
que alteran el comportamiento y actuar de la persona hacia el beneficio organizacional.
Estas situaciones se deben a que Colombia es un pais en via de desarrollo y por ende, se
presenta que en el andlisis de la implementacion de estas estrategias tan novedosas que
aumentan costos a las compariias pero que a su vez benefician su desarrollo; para los
empleadores, jefes o gerentes su viabilidad serd determinada mas por el criterio del costo
que por lo positivo que esta pueda otorgar a los procesos organizacionales. Por lo anterior,
es que en el sector empresarial colombiano el salario emocional tiene efectos mas
demorados en la productividad y calidad de vida de la persona en relacion al impacto

eficiente que han presentado estas implementaciones en empresas de otros paises.

Sin embargo, el salario emocional ha tenido resultados positivos en Colombia, pero, el
problema se centra en que no se controla adecuadamente su ejecucion, por lo tanto, las
empresas desconocen la situacion especifica de esta implementacién en los procesos
organizacionales, informacién que permite tomar decisiones oportunas que, minimicen las
pérdidas de inversion, eviten el incumplimiento de los objetivos, disminuyan el desgaste
laboral, entre otras causas que afectan la operatividad y los resultados del salario

emaocional.

En cuanto a la experiencia que ha tenido la empresa publica Emcali EICE ESP con la
implementacion de estrategias motivacionales se debe analizar en varios focos; el primero,
la variabilidad de conductas, personalidades, comportamientos, culturas y demas
caracteristicas personales permiten que la percepcion de estas estrategias tenga resultados
diferentes en uso, productividad, eficiencia, bienestar y desarrollo organizacional. Como

segundo factor, esta el condicionante politico que tiene la empresa, aspecto que repercute
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negativamente en la motivacion laboral, en la toma de decisiones y en la operatividad,;
ahora bien, en relacion a la motivacion es debido a que gran parte del capital humano es
contratado bajo la modalidad de prestacion de servicios con periodicidad semestral, lo que
limita el desarrollo y utilizacion de las estrategias motivacionales que se tengan en estas
personas; ademas, los conflictos de intereses, politicos, sociales y culturales intervienen en
el direccionamiento estratégico de la compafiia alterando significativamente los resultados
operativos de esta. Finalmente, el poder sindical que tiene Emcali EICE ESP altera, limita 'y
afecta tanto positiva como negativamente cada una de las estrategias que involucren al
recurso humano directo de la compafiia, pues en cuanto se han presentado alteraciones o
resultados contraproducentes para la empresas por uso inadecuado de alguna de las
estrategias motivacionales implementadas, los inconvenientes se evidencian cuando se

quieren tomar medidas correctivas debido a no contar con la aprobacidn sindical.

Uno de los tipos de salario emocional que mas se destaca en esta empresa, es la formacion
0 el apoyo educativo a sus trabajadores, con este, se brindan las herramientas y
oportunidades necesarias al recurso humano directo de tener un desarrollo personal y
laboral o, como lo plantea Maslow en la pirdmide de las necesidades, alcanzar la
autorrealizacion individual. Las implementaciones emocionales se manejan solamente para
el personal oficial, lo que genera, por parte del resto de trabajadores (por contratos de
prestacion de servicios) motivacion de prepararse y mantenerse activo laboralmente para
cumplir con los requerimientos educativos y de experiencia laboral que exige la compafiia
para participar en los concursos internos y, con ello, ser beneficiario de todas las estrategias

motivacionales que se desarrollen en la compafiia.

Para que el salario emocional cumpla con sus objetivos principales que son el desarrollo
personal y empresarial, es importante tener en cuenta la ética, la moral y los valores de los
empleados de la compafiia que implementa esta estrategia, pues estas variables
determinaran las acciones de la persona en los entornos que se desenvuelve, el social, el
laboral y el familiar, pudiendo afectar negativamente los resultados individuales y generales
del salario emocional en la empresa. El entrevistado menciona que para un manejo eficiente
de esta estrategia es necesario mantener al individuo en constante motivacion y

compromiso para que sus acciones y comportamientos generen progreso a la organizacion y
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no efectos contrarios, para esto organizaciones internacionales promueven el trabajo en
equipo asignando el cumplimiento especifico de planes, programas, proyectos o actividades
a realizar en un periodo determinado con la consecucion de beneficios grupales que

permiten retener el personal y mejorar los resultados laborales.

Como ultimo punto, es importante que en Colombia se modifiquen las metodologias, los
pensamientos y la cultura laboral, para que aumente la viabilidad de implementar
estrategias motivacionales como el salario emocional que potencien el talento humano
nacional y que generen desarrollo en organizaciones, principalmente en medianas y
pequefias que aportan un gran porcentaje importante al sector econémico empresarial

colombiano.
7.3.4.2 Hallazgos

En el sector empresarial colombiano y, teniendo en cuenta la cultura laboral, es necesario
que la implementacion del salario emocional se lleve a cabo mediante la regulacién por

politicas internas en las compafiias sin importar el tipo de empresa.

Los tipos de implementacion del salario emocional varian de acuerdo con el nivel

jerarquico dentro de las compafiias.

Potenciar la motivacion del empleado mediante la utilizacién del salario emocional

presenta mejoras en los resultados organizacionales.

Con base en las caracteristicas de la sociedad laboral colombiana, la implementacion del
salario emocional tendria efectos negativos en la productividad y el clima organizacional de

la compafiia siempre y cuando este no se controle y monitoree adecuadamente.

Los resultados de la implementacion del salario emocional deterioran y afectan a las
tacticas estratégicas de crecimiento y productividad organizacional en cuanto no se realice
una correcta medicion y evaluacion (indicadores, seguimiento) que esté ligada a los

objetivos de la organizacion.
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Para el sector empresarial colombiano no es viable la adecuacion de espacios dentro de la
compafiia para el cuidado de infantes; esto debido a los altos costos y a que los espacios no
son aptos para ellos. Por lo anterior, la implementacion con menos costos y mas favorable
para las compafiias es el cuidado para infantes por medio de convenios con centros

especializados.
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7.3.5 Entrevista a Carolina Méndez Velasco — Oficial de Recursos Humanos
Colombia - WWF (World Wildlife Fund)

7.3.5.1 Anédlisis e Interpretacion

Teniendo en cuenta la experiencia laboral y el manejo de la implementacion del salario
emocional de la entrevistada en el sector empresarial privado en Colombia, menciona que
el impacto y resultados del salario emocional no depende tanto de los tipos de generaciones
laborales sino mas bien, de a qué trabajadores van a beneficiar y del como y para queé lo van
a desarrollar las organizaciones; con base en ello, poder definir los tipos de salario

emocional a aplicar con sus respectivas proyecciones.

Ahora bien, las TIC's le han permitido a su actual empresa WWF (World Wildlife Fund —
Colombia) facilitar y tener mas eficiencia en la implementacién del salario emocional, en
estrategias como el teletrabajo, el trabajo en casa y la formacién de los empleados con
herramientas internas de la compafiia. Ademas, la ejecucion de estas estrategias han tenido
resultados positivos gracias al alto nivel educativo de sus empleados, lo que facilita la
percepcion y utilizacién adecuada de las retribuciones emocionales que se implementan;
aspecto no menor, debido a que se presenta un entendimiento profesional por parte de los
empleados de lo importante que es su trabajo para la organizacion y, por ello, aparecen las
inversiones en la calidad de vida y el bienestar personal del recurso humano por parte de la
empresa para el desarrollo integro y laboral de este, con el fin de comprometerlo, retenerlo

y motivarlo con su trabajo.

En esta compafiia, se ha evidenciado en términos de desempefio el alto compromiso y amor
que tienen los trabajadores por su labor, permitiendo con ello, que ante cualquier incentivo
emocional que la empresa les brinde para fortalecer su productividad en el trabajo se
obtengan mejores resultados. Cabe afiadir, que, aunque las implementaciones de teletrabajo
y trabajo en casa aplica para todo el personal, se ha presentado que la generacion laboral
conocida como millenials presenta mejores indices de eficiencia que las demas
generaciones al momento de utilizar estas estrategias; lo anterior se explica porque, por un
lado esta generacion crecidé con el mundo digital, lo que permite la optimizacién de su
trabajo con el manejo de herramientas tecnoldgicas; por otro lado, se ha presentado en esta

empresa, que los millenials son mas productivos en un espacio de sus preferencias que en
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las instalaciones de la organizacion. Sin embargo, en WWF se obtienen resultados
favorables sin importar que tipo de generacion laboral se beneficie por cualquiera de las
implementaciones de salario emocional que se ejecutan; pues su utilizacion esta
direccionada a las necesidades o gustos que tenga el trabajador siempre y cuando se dé

cumplimiento a las actividades estipuladas por la empresa.

En cuanto a la pregunta, ¢cudles son las retribuciones emocionales que mejores resultados
podrian tener en el sector empresarial colombiano?; la entrevistada resalta que el problema
no es la implementacion del salario emocional, sino el contexto, las necesidades que tenga
la empresa la cual va a utilizar esta estrategia; ahora bien, el entendimiento claro de lo
anterior, determinard los resultados positivos o negativos de la ejecucion del salario
emocional en la compafiia; por ejemplo, el teletrabajo, para un empleado de construccién

(obrero 0 maquinista) tendria efectos negativos en la operatividad organizacional.

Aunque el salario emocional ha logrado comprometer y motivar al capital humano de
WWEF; se evidencia que, esta estrategia no es regulada, controlada, ni medida; es decir, en
esta empresa no existe ninguna politica interna o lineamientos que establezcan el propdsito
de su implementacion y el cdmo los trabajadores lo deben utilizar. Esta falencia, permite
que se tomen decisiones de manera inoportuna por no determinar si los recursos invertidos
por la empresa para implementar el salario emocional estan presentando los resultados
esperados o si los empleados estan beneficiandose indebidamente de estas retribuciones

emocionales.

Como aspecto importante Carolina Méndez afiadi6 que la segmentacion del recurso
humano de una organizacion en la implementacion del salario emocional permite
determinar qué tipo de esta podria utilizar y a qué personas se va a beneficiar; por ejemplo;
el nivel educativo, el tipo de cargo (operativo o administrativo), las generaciones laborales,
entre otras caracterizaciones a tener en cuenta para aumentar el grado de percepcion del
salario emocional por parte de los empleados, para con ello, tener mayor eficiencia en el

desarrollo de los procesos organizacionales.

Finalmente, a modo de recomendacion, la entrevistada explicO que el adecuado
seguimiento e interaccion con el capital humano permite un andlisis situacional claro del

impacto motivacional y de compromiso que ha generado la implementacion de estas
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estrategias; este seguimiento e interaccion podria realizarse mediante encuestas de
satisfaccion, planes de comunicacién interna con la utilizaciébn de herramientas
tecnoldgicas o sesiones de grupo, con el fin de determinar el conocimiento e impacto que

tiene el salario emocional en los empleados.
7.3.5.2 Hallazgos

Definir cuales implementaciones de salario emocional se van a desarrollar en la
organizacion y, a qué personas va a beneficiar cada una de acuerdo con caracterizaciones
como; el tipo de cargo, la antigliedad organizacional, la edad, actividades asignadas, entre

otras.

La utilizacion del salario emocional en las organizaciones es mas eficiente en cuanto
aumenta el nivel educativo de los trabajadores que se benefician de este; ademas, mejoran

los resultados de compromiso y motivacion por el desempefio laboral.

El seguimiento al desarrollo de este tipo de estrategias en la organizacion permite la
interaccion y el conocimiento de las necesidades o aspectos importantes de la vida del
empleado; informacion que puede conllevar a tomar decisiones para continuar con estas
implementaciones que mejoran la calidad de vida de la persona y el ayudan al progreso

empresarial.

Una estrategia emocional viable para las empresas colombianas podria ser “la chequera de
tiempo”, que consiste en asignar una cantidad de horas en un periodo determinado
remuneradas por la empresa, para que el empleado disponga de este tiempo para realizar
sus compromisos, solucionar imprevistos u otras actividades que afectan su
comportamiento y productividad laboral; con el fin, de que este mejore su desempefio y

concentracion en su puesto de trabajo.
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8. Conclusiones

Con base en todos los enfoques tedricos, estudios de casos en el territorio laboral
colombiano y analisis con expertos presentados en esta investigacion, se debe entender que
ni todos los tipos de salario emocional son aplicables a todas las empresas ni todas las
empresas pueden aplicar de la misma manera los diferentes tipos de salario emocional a su
recurso humano, debido a que en cada organizacion hay diferentes culturas, limitaciones,
pensamientos, necesidades, criterios, entre otras caracteristicas que hacen que varien los
resultados de la implementacion de esta estrategia. Por lo anterior, es que, para desarrollarlo
adecuadamente en una compafiia, se debe dar respuesta a preguntas como; qué vamos a
implementar, para qué lo vamos a realizar, a quiénes vamos a beneficiar, qué tanto nos va a
costar, qué mejoras nos va a generar y qué procesos se van a involucrar; esto, para
determinar un modelo de salario emocional Optimo que mejore la eficiencia y la

productividad en la compafiia.

Todas las estrategias emocionales serdn eficientes y productivas siempre cuando las
implemente adecuadamente. Por lo que, para minimizar los riesgos en la obtencion de los
resultados esperados y que todo se ejecute de acuerdo con lo planeado, la implementacion
del salario emocional en el sector empresarial colombiano se debe regular mediante
politicas o lineamientos internos que permitan una apropiada utilizacién de esta por parte

de los empleados a la compaifiia.

Para garantizar que la implementacion del salario emocional en una compafiia tenga
resultados positivos y evitarle pérdidas a esta por utilizacion indebida, es necesario que, en
primer lugar, se realice un seguimiento constante a su ejecucion con la generacion de
controles (de uso, de inversion, de beneficio, encuestas de satisfaccion, entre otros) e
indicadores (de eficacia, de efectividad o de eficiencia) que permitan a los altos directivos
tener un analisis actualizado del impacto que esta teniendo el salario emocional en el
recurso humano y en los procesos de la empresa. Y, por otro lado, que se genere un plan de
comunicacion a todos los trabajadores de la organizacion con la informacion completa de

las estrategias emocionales que se van a desarrollar y cdmo estas se van a utilizar.

71



El disefio de un modelo de implementacion de salario emocional tiene que estar totalmente
direccionado hacia cuales empleados va a beneficiar cada una de las estrategias que se van
a desarrollar en la compafiia. Las caracteristicas que se utilizan para definir esto, varian de
acuerdo con el tipo de salario emocional que se va a utilizar; sin embargo, deben permitir
que el uso de estas estrategias no afecte la operatividad de la empresa; las caracteristicas
pueden ser; el tipo de cargo, la antigliedad organizacional, la edad, actividades asignadas,

entre otras.

La implementacion en Colombia del salario emocional en micro empresas o unipersonales,
presenta mas limitaciones y complicaciones que en otras empresas de mayor rango; debido
a la cantidad de variables que se deben ejercer para lograr que estd estrategia tenga los
resultados esperados respecto al costo beneficio empresarial. La estructura organizacional,
las politicas documentadas y establecidas, los indicadores (de eficacia, efectividad y
eficiencia) en todos los procesos, los controles a la operacion, entre otros factores que en
estas microempresas tienden a faltar son la base para que estas estrategias motivacionales
tengan el impacto positivo esperado. Sin embargo, aunque sea muy dificil que una pyme
disefie un modelo completo de implementacion de salario emocional en sus procesos, esta
si puede incursionar en la aplicacion de algunas de estas estrategias que no requieran de una
amplia inversion y que sean de facil desarrollo, para con ello, mantener motivado al
personal con su labor y asi, direccionarlo hacia el crecimiento organizacional con el

cumplimiento de los objetivos trazados.

En conclusion, el salario emocional es una estrategia con total eficiencia que permite no
solo el desarrollo organizacional en todos sus contextos (internos y externos), sino que
también, mejora la calidad de vida de cada uno de los trabajadores que se benefician con su
uso; reduciendo enfermedades laborales, aumentando las interacciones sociales,
fortaleciendo el vinculo familiar, entre otras ventajas que genera el uso adecuado del salario

emocional en las organizaciones.
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9. Recomendaciones

En el caso de que una empresa desee implementar el salario emocional en el territorio

colombiano, se recomienda que tenga en cuenta los siguientes aspectos:

Se debe tener en cuenta que cuando una empresa va a implementar el salario
emocional, esta estrategia, debe estar direccionada a retener, proteger, beneficiar,
preparar y motivar al recurso humano propio; para con ello, obtener reciprocidad de
compromiso por parte de sus empleados en el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

Antes de disefiar un modelo de salario emocional o implementar alguna de estas
estrategias, se recomienda que se tenga un conocimiento claro de todos los
contextos (internos y externos) en los cuales se desempefia la organizacion; para con
ello, acoger las retribuciones emocionales que mas beneficien la productividad y

eficiencia de la operatividad de la empresa.

Con el fin de buscar comunicar y darle un uso adecuado por parte de los empleados
a cada una de las retribuciones emocionas implementadas por la organizacion, es
muy importante la creacién de politicas o lineamientos internos que determinen

todos los términos, condiciones y beneficios de estas.

Debido a que esta estrategia requiere de la inversion de recursos como el tiempo y
el dinero por parte de la empresa, que son necesarios para garantizar su adecuada
implementacién en los procesos organizacionales, se recomienda, que se generen
controles (de uso, de inversion, de beneficio, encuestas de satisfaccion, entre otros)
e indicadores (de eficacia, de efectividad o de eficiencia) para darle un seguimiento
exhaustivo que verifique que se esté ejecutando de acuerdo a lo planeado y que esta
cumpliendo con los objetivos del personal y de la organizacion.
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Ahora bien, con base en toda la investigacion se plantean dos esquemas (uno para empresas
grandes y otro, para medianas y pequefias) que contienen las estrategias motivacionales que
tendrian mejor impacto y resultados en la cultura laboral colombiana.

e Paraempresas grandes

Grupo Laboral Impacto en Productividad
Recomendado Esperado

l |

——| Flexibilidad Laboral |—*|  Todos los Empleados _— Medio

Teletrabajo o Trabajo Cargos Directivos v -
. a Distancia Superiores
Implementacion del
Salario Emocional en
. Apoveala Todos los Empleados con
Colombia Formacién de log  |=——|  Monitoreo y Control —_
Empleados Congtante
l Actividades
|| Bsecumoulaes L1 TojoqiorEmpleados | | Medio
dentro o Fuera de la 0s Tos Bp i .
Compafifa
- Todos los Empleados Que
Convemiosde | | Presenten la Nstificacitn | ———
Guarderia para Nifios de Necesidad
Dias Libres Todos los Empleados Con :
Bemumerados la Debida Jushificacion ’ L
| R — | ——
Feconocimiento Todos los Emp. 3 Alto
Lahboral
- Todos los Empleados con
|, | Chequerade Tiempo |—>| " \jonitoreoy Confrol | b | Medio
Constants

Figura 6 - Tipos de Implementacion del Salario Emocional en Colombia para Empresas Grandes. Elaboracién Propia.
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e Para empresas medianas y pequefias

Implementacién del
Salario Emocional en
Colombia

!

Empresas
Medianas y
Pequenas

—| Flexibilidad Laboral |~

Teletrabajo o Trabajo
a Distancia

A A

Apoyoala
Formacién
(Convenios SENA o
Capacitaciones)

Actividades
Extracurriculares
dentro de la empresa

Y

Plan de
Reconocimiento
Laboral

—>

—_—

Chequera de Tiempo

—

Grupo Laboral
Recomendado

}

Todos los Empleados

Cargos Directivos y
Superiores

Todos los Empleados con
Monitoreo y Control
Constante (Priorizacion de
Personal)

Todos los Empleados

Todos los Empleados

Todos los Empleados
(entre un rango de 5 a 8
horas)

Impacto en Productividad
Esperado

|

— Medio

Em—— Alto

_ Alto

—_— Alto

m—— Alto

B ——— Medio

Figura 7 - Tipos de Implementacion del Salario Emocional en Colombia para Empresas Medianas y Pequefias.
Elaboracién Propia.

Para dar méas entendimiento de lo presentado en las figuras anteriores, se debe aclarar lo

siguiente:

e El “Impacto en Productividad Esperado” calificado en los niveles Alto, Medio,

Bajo; es determinado teniendo en cuenta los aspectos positivos, negativos, los

niveles de dificultad de implementacion, el nivel de presupuesto requerido y la

descripcion de cada una de las retribuciones emocionales planteadas en el capitulo

dos de esta investigacion.

e Cada una de las estrategias emocionales presentadas en estas dos figuras se explican

y describen en el subcapitulo “Relacion Individual de los Tipos de Implementacion

del Salario Emocional y su Impacto en el Sector Empresarial Colombiano”.
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11. Anexos

Preguntas del salario emocional, utilizadas para el desarrollo de las dos (2) entrevistas

presentadas en el capitulo titulado “Estudio de Aproximacion de Implementacion del

Salario Emocional en Dos Empresas Colombianas (Cali — Colombia)”.

Primer Contexto, en su empresa;

¢Como se motiva y compromete al empleado?
¢ Qué tipos de salario emocional aplican?

o Teletrabajo

o Flexibilidad Horaria

o Apoyo Educativo o Formacion de los empleados

o Cuidado para Infantes

o Actividades Extracurriculares

o Dias o0 Jornadas Libres Remunerados

o Otros. ;Cuales?
¢Los procesos organizacionales han tenido efectos al aplicar el salario emocional?
¢ Positivos 0 Negativos? ¢ Cuales?
¢El nivel educativo o el tipo de cargo que desempefia el trabajador, es prioritario al
momento de determinar qué tipo de implementacion de salario emocional le
aplicaria o se maneja sin caracterizaciones para todos en la compafiia? ;Por qué?
¢Tiene canales de informacién para fomentar a todo el capital humano los
beneficios de los tipos del salario emocional que tienen implementados dentro de la
misma?
¢Los resultados de la implementacion del salario emocional en la compafiia fueron
los esperados?
¢Como se administra la implementacién del salario emocional? ;Se miden los
resultados o beneficios?
¢Como analizan los directivos, jefes o gerentes de la compaiiia frente a los costos y

gastos, la implementacién del salario emocional?
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e Teniendo en cuenta que gran parte del capital humano de su organizacion es
contratado bajo la modalidad de prestacion de servicios en un lapso semestral,
¢Coémo maneja la empresa que la implementacion del salario emocional impacte
positivamente en el compromiso y motivaciéon de estas personas para desempefiar
sus actividades contractuales sabiendo que no tienen un vinculo laboral directo con
ella? (Pregunta solo para Jairo Millan Grajales de la empresa Publica Emcali EICE
ESP).

Segundo contexto, con la globalizacién y la insercion del mundo digital en Colombiga;
e Cree que la tecnologia es indispensable para facilitar y mejorar los resultados de la
implementacién del salario emocional en las empresas del territorio nacional? Si o

no y ¢por qué?

Tercer contexto, en cuanto a su experiencia y conocimiento del salario emocional en el

sector empresarial colombiano responda;
e Teniendo en cuenta las caracteristicas de las personas en cuanto a la generacion a la
cual pertenecen; ¢Cudl generacién o generaciones laborales perciben u obtienen

mejores resultados de la implementacidn del salario emocional? Y ¢por qué?

Generaciones Laborales

Generacion . Generacion Y Generacion Z
. . Baby Boomer Generacion X . - X
Silenciosa (Millennials) (Centennials)

Desde 1920 hasta | Desde 1946 hasta Desde 1965 Desde 1980 hasta | Desde 2001 hasta
1940 1964 hasta 1979 2000 2010

Tabla 10 - Generaciones Laborales. Elaboracion Propia

e ;Qué tan rentable ve la implementacién del salario emocional en Colombia?
e ;Cual o cudles tipos de implementaciones de salario emocional considera que

obtienen mejores resultados en el sector empresarial colombiano?
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¢A qué nivel empresarial la implementacién del salario emocional podria presentar
mejores resultados motivacionales?

¢Cree que la implementacion del salario emocional en el sector empresarial
colombiano aplicaria para todo tipo de empresa? Si 0 no y ¢Por qué?

¢Considera que la correcta implementacion del salario emocional en una empresa
colombiana podria mejorar directamente la calidad de vida del empleado?
¢Considera que la correcta implementacion del salario emocional en una empresa
colombiana podria mejorar directamente la productividad de una compafia?

Con base en que el comportamiento, valores y caracteristicas de los empleados
determinarén un positivo o negativo ambiente laboral; ;Qué tanto cree que influye
un clima laboral negativo dentro de una empresa que implemente el salario
emocional?

La parte motivacional del empleado es crucial para que en el trabajo sea eficiente y
productivo; teniendo en cuenta esto y que las necesidades sociales van cambiando
¢cOMo maneja esto una organizacion?

¢Qué recomendaciones daria usted a una compafila en Colombia que quiera
implementar el salario emocional?

¢Cuales implementaciones para una empresa mediana y pequefia?

¢ Cuales implementaciones para una empresa grande?
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