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Desde los albores del siglo XX, el sentido humano de la existencia ha sido despla-
zado progresivamente por la tecnologia y por el afan del rédito econémico de
las empresas en aras de una mayor rentabilidad de los procesos productivos,
mediante una evolucién dindmica que ha arrastrado al ser humano hacia limites
insospechados de avasallamiento, desestima y menosprecio, transformandolo
en un humano-recurso. Esta situacion ha causado, paulatinamente, infelicidad
e insatisfaccion en los trabajadores en el ambito laboral, lo que se traduce en
fastidio y pérdida de interés por la labor diaria, estrés continuado y desarraigo
afectivo de los colaboradores hacia sus empresas. A la vez, las empresas se ven
afectadas tanto en el deterioro de su clima laboral como en su productividad.

El presente libro, basado en la investigacion doctoral del administrador
de empresas Luis Fernando Quintero Arango, bajo la direccién del psicélogo
Juan Diego Betancur Arias, realiza un invaluable aporte para el rescate del
sentido humano del colaborador de cualquier empresa u organizacion en las
diversas ramas de la economia mundial, al orientar su trabajo hacia un nuevo
concepto: el salario emocional, que tiene relacion no solo con el bienestar
fisico, emocional y mental del trabajador, sino con el rendimiento de este
altimo en su labor y, por ende, en el progreso, rentabilidad y permanencia de la
empresa para la cual presta sus servicios. En este caso, el texto esta enfocado
en proponer cuatro componentes para definir politicas de salario emocional
para las organizaciones; estos son: el factor estratégico, motivacional, humano
y de creacidn de valor, cada uno se desarrollara en el libro y se daran a conocer
los items que los constituyen.

La esencia de esta investigacion no se refiere a un significado caritativo
con el que la empresa deba relacionarse con sus colaboradores; no se trata
Gnicamente de que las organizaciones realicen acciones benéficas hacia sus
empleados, ni siquiera de tener un generoso comité de ayudas econémicas para
los de menores ingresos. El concepto de salario emocional hace referencia a un
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clima organizacional de altisima calidad humana que repercutira en un desem-
peno dptimo de cada colaborador en toda la estructura empresarial, lo que solo
se logra con la decision de la alta gerencia de poner en marcha dinamicas de
respeto, valoracion sincera de cada empleado y una relacién cercana de las
estructuras superiores con las inferiores en el organigrama de la organizacion.

Conocer las necesidades emocionales y afectivas de los colaboradores,
sus momentos de crisis personal, social 0 econdmica, sus necesidades intelec-
tuales, son algunos de los topicos que conforman el salario emocional, ademas
de las politicas de beneficios extrasalariales que la empresa pueda brindarles,
tales como capacitaciones, viajes, lugar de trabajo confortable, teletrabajo,
reconocimientos por su aporte a los objetivos de la empresa y muchas otras
concesiones, de acuerdo con las aspiraciones de cada colaborador y la vision
innovadora, al igual que las posibilidades de la empresa.

En la bibliografia mundial se habla muy poco, todavia, de esta nueva pers-
pectiva empresarial que lentamente va despertando el interés de los grandes
conglomerados econdmicos al comprobar los cambios radicales positivos, tanto
en el clima laboral como en el sistema productivo, que surgen en la organizacion
cuando se ponen en marcha politicas progresistas de salario emocional.

Por ello, saludamos alborozados el surgimiento en nuestro pais de la
propuesta innovadora contenida en este libro, que rompe con la tradicion
empresarial anquilosada que viene desde principios del siglo XX, tornandose
obsoleta, pues no anda al mismo ritmo del reconocimiento del ser humano
como el pensador, artifice y quia de la economia mundial, como un sujeto de
derechos y de necesidades fisicas y emocionales, sino que se habia anclado en
el sentido utilitarista del ser humano como un recurso mas para producir dinero,
equiparandolo con las embotelladoras, los motores para vehiculos, los arados o
cualquier otro recurso econémico.

Esta nueva vision del ser humano que pone al servicio de la empresa toda
su creatividad, su energia vital y su dinamismo mental en correspondencia
con las politicas de la empresa, abre grandes posibilidades de innovacién a
las organizaciones, al facilitarle su labor y estimularlo, mediante unas deci-
siones acordes con un sentido humanista de la existencia, con una retribucion
en salario emocional que muy pronto sera recompensada ampliamente por la
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calidad y productividad de ese colaborador y con los réditos econémicos abun-
dantes para la empresa, que vendran después, gracias al clima laboral sano y
amable surgido de esa estrategia estructurada de salario emocional.

Los empresarios del pais tienen en este libro un inigualable aporte inno-
vador para reconducir las relaciones de la organizacion con sus colaboradores
y encauzar asi el trabajo hacia una doble satisfaccién tanto para las directivas,
por el aumento de la calidad en el clima laboral y en la productividad, como
para los colaboradores de la empresa que perciben con el reconocimiento a
su trabajo, la culminacién de la realizacién trascendente que busca todo ser
humano en su periplo vital.

John Arbelaez Ochoa



Introduccidn

Las empresas deben estar al tanto de las transformaciones que los negocios
presentan en el ambito mundial, puesto que ello les permite estar preparadas
para afrontar retos locales, nacionales e internacionales, y abrir en diferentes
paises nuevos mercados para sus productos y servicios. Ademas, tal propésito
exige a las organizaciones consolidar su estrategia de expansion geografica,
disefiar procesos de innovacion, contar con tecnologia de punta, y vincular
talento humano con las competencias necesarias para enfrentar estos retos
empresariales, de manera que puedan consolidarse en el sector econémico en
el cual participan.

Al desarrollar estos elementos fundamentales para la constitucion de
una empresa moderna e innovadora, especialmente en lo que atane al vinculo
responsable entre el colaborador y laempresa, se requieren, entre otros asuntos,
una conexion desde la gerencia con todos los sectores que conforman el tejido
empresarial y tener como prioridad al ser humano en todos los procesos orga-
nizacionales, lo que por ende deriva en estrategias de fortalecimiento laboral
integral.

Las organizaciones actuales se vienen trasformando, adquiriendo conoci-
miento y aprendiendo de su experiencia y de las personas que han posibilitado
su desarrollo y crecimiento al interior y fuera de ellas.

En este libro se presenta uno de los pensamientos renovados de la adminis-
tracion moderna y vinculado de forma directa a la gerencia del talento humano;
se trata del disefio de politicas de salario emocional, especialmente aplicables
a las empresas colombianas.

El concepto del salario emocional establece uno de los retos mas impe-
riosos para todas las empresas, sus culturas y colaboradores. Betancur Arias
y Quintero Arango (2016) explican que dicho salario esta conformado por
compensaciones no econdmicas complementarias a la remuneracion mone-
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taria, que reconocen, en primer lugar, las necesidades de los seres humanos
para poder enfrentar las exigencias de la empresa, valga decir, la flexibilidad
en el horario, tiempo para capacitarse, teletrabajo, espacios para compartir
con la familia, la participacion del colaborador en la construccion de proyectos
empresariales, un clima organizacional saludable, y la vinculacién de tiempos
para que el colaborador y el grupo familiar afiancen su vinculo y conozcan en
qué tipo de empresa se labora.

En este orden de ideas, adoptar el concepto de salario emocional en los
diferentes gremios —académicos, cientificos, laborales y sociales— representa
un cambio de paradigma en la concepcidn y el rol del ser humano involucrado
en los entornos empresariales.

I



1. Planteamiento del problema

El bienestar psicoldgico, el desarrollo integral, el respeto por el otro, la
estabilidad emocional, la satisfaccion laboral del ser humano, entre otros
aspectos y variables que retornan una mirada empatica al individuo en todos
los contextos sociales, incluyendo la empresa como sistema, son algunas
concepciones y constructos que han sido objeto de conocimiento por parte
de las ciencias sociales, las ciencias de la administracion y los estudios
organizacionales (Betancur Arias & Quintero Arango, 2016). Esta mirada
empatica implica desarrollos investigativos mediados por la multidiscipli-
nariedad, el contexto, la pluralidad de aspectos, las situaciones y vivencias
de cada individuo y las formas del lenguaje que permiten su comprension
(Ardila Soto y Gémez Chifas, 2005; Zapata Rotundo y Hernandez Arias,
2014).

Segun Vesga (2011), cuando se genera una sinergia de conocimientos
cientificos que sirve para dar solucion a las nuevas l6gicas que se presentan
en los entornos y sistemas empresariales, en el aprendizaje y comporta-
miento organizacional y en las estrategias de direccionamiento humano en
las organizaciones, es plausible asumir nuevos retos, metas y proyecciones,
dado que son los resultados cientificos y sus transformaciones, desde el
area de innovacion y desarrollo vinculando al ser humano, los que permiten
que la empresa avance o, por el contrario, se quede relegada en el tiempo.

Algunas de las razones por las cuales hoy una empresa puede quedarse
suspendida en el tiempo, anquilosada, son: la falta de empatia administrativa
y organizacional con su talento humano, la despreocupacién por el ser en
todas sus dimensiones, la concentracion de practicas empresariales desde
modelos jerarquicos caducos mediados por un capitalismo salvaje; ademas
del cognitivismo racional, los modelos de toma de decisiones irracionales
por los directivos de la empresa, la medicion constante de tiempos y movi-
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mientos de productividad, el control exigente del personal, la concepcion
instrumentalista del ser humano, entre otras (Frias, 2014; Gémez, 20171,
Petit, 2019; Serna, 2015).

Los estudios organizacionales modernos hacen notoria la prolifera-
cion de investigaciones de base técnica, tecnoldgica e instrumental, en la
busqueda de nuevas rutas metodoldgicas que permitan mejorar y optimizar
los desarrollos productivos, tal cual establece la naturaleza de la empresay
sus fines. No obstante, también aparece una linea robusta de contribuciones
cientificas que estudian variables como las recompensas interpersonales en
las organizaciones, los ritmos, patrones y experiencias de aprendizaje orga-
nizacional, la mirada contextual a la empresa, la ética de la solidaridad, el
razonamiento emocional organizacional, los estilos de liderazgo explicados
por los modelos de conectividad cerebral, la salud mental en las organiza-
ciones, las teorias de procesos estratégicos de gestion humanizada, y las
concepciones del trabajo influenciadas por desarrollos culturales y sociales
(Botero Pinzon, 2013; Prieto et al., 2012).

Este conjunto de tendencias investigativas, lineas de trabajo y acciones
organizacionales han permeado los modelos de gestion, las formas de
direccionar el trabajo y a las personas en la empresa de los Gltimos afios
(Alonso, 2010). Los estudios cientificos en administracién han centrado sus
planteamientos en tesis que han dado un vuelco significativo a las concep-
ciones clasicas de la administracion y sus funciones sustantivas. La teoria
de la ecologia poblacional (Betton & Dess, 1985; Hannan & Freeman, 1977),
la teoria institucional (Clemens & Cook, 1999), la teoria de los recursos y
las capacidades (Newbert, 2007), son las evidencias que reporta la litera-
tura cientifica que, articulada a los grandes cambios de los entornos, crea
nuevos paradigmas con vigilancia epistémica para observar las realidades
objetivas, intersubjetivas y sistémicas que se dan en la organizacion (Fraga,
2014; Puerto Becerra, 2010; Valencia, 2005).

Los desarrollos evolutivos, contextuales y organizacionales que
enmarcan un interés por el ser humano y sus dimensiones, han sido objeto
de estudio en diferentes investigaciones cientificas de areas disciplinares.
Desde la psicologia evolutiva se persigue una comprension e interpretacion
de la conducta y su relacion con los procesos comportamentales; desde los
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estudios sociales se busca, cada vez mas, contextualizar al individuo en
l6gicas sistémicas para comprender las relaciones de bidireccionalidad e
impacto en el ser, que traen la cultura y la sociedad por medio de la empresa.
Los estudios organizacionales centran la mirada en las generaciones versus
las teorias flexibles, que permiten dirigir la empresa desde una postura
ecléctica, observar de qué manera el ser se ve afectado por la dinamica en
la cual labora y cuales son los ambientes que le resultan beneficiosos para
un buen desempenio, respetando uno de los derechos fundamentales, que es
el derecho a una vida y un trabajo digno.

1.1 Antecedentes investigativos

El anélisis de antecedentes contempld la revision de trabajos de grado
de pregrado y posgrado, que tienen relacion con el concepto del salario
emocional y la gestion del talento humano.

Iniciemos por la tesis de maestria de Guerra Saenz y Sosa Paez (2015)
titulada “Impacto del salario emocional en la calidad de vida de los colabo-
radores y su influencia en el servicio al cliente”, investigacion realizada en la
empresa de servicios de energia Olade, en la ciudad de Quito-Ecuador, de la
cual sus autores concluyeron que el cumplimiento de altos estandares y la
excelencia de la prestacion del servicio tenia como elemento estratégico el
salario emocional; se evidencié que los indicadores de servicio al cliente se
incrementaron y tuvieron alto nivel de satisfaccion por parte de los usuarios
externos de la organizacion.

También en el marco de una tesis de maestria, Andrade Cabascango
(2017) estudio la “Incidencia del salario emocional en la satisfaccion laboral
en las gerentes de zona de una empresa de venta directa por catalogo de
productos cosméticos en [Quito] Ecuador, en el primer semestre de 2016",
hallando que las gerentes de Belcorp consideran que la organizacion busca
una relacion entre lo laboral y lo familiar, ademas, un 68 % expresé que los
beneficios intangibles son importantes para realizar las actividades labo-
rales con motivacion, de manera especifica en el cargo de ventas.
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De otro lado, la tesis doctoral de Soler i Blanch (2014), denominada “El
salario emocional para el equilibrio de la vida personal y profesional en los
centros universitarios”, evidencid el vinculo entre el salario emocional, con
respecto a la relacion costo-beneficio de su implementacion, y los efectos
intangibles que tiene la aplicacion de la politica de salario emocional, en
este caso en profesionales de centros universitarios de la ciudad de Cata-
luha — Espaia. La muestra de esta investigacion fue de 183 participantes,
entre docentes y administrativos, a quienes se les aplicé un cuestionario
con 78 preguntas. Entre las conclusiones de mayor relevancia, los autores
describenque contar con un salario emocional, logra consolidar la rela-
cion entre los colaboradores y la Universidad; asi mismo se determinaron
aspectos sobre los beneficios sociales, tales como, conciliaciones entre los
mismos colaboradores y el gerente, que permitan mejorar el clima organiza-
cional, flexibilidad en disfrutar algunos espacios de vida familiar en fechas
especiales y aspectos de motivacion y compromiso al momento de disefar
la politica de salario emocional para los colaboradores.

En la misma linea de tesis en posgrado, podemos referenciar a Martinez
Recio (2013) y su trabajo titulado “Gestion del talento humano por compe-
tencias para una empresa de las artes graficas”. En esta tesis de tipo cuanti-
tativo, con una muestra de 382 participantes, mediante un cuestionario con
escala Likert, se concluye que la gestion del talento humano de la empresa
considera las competencias de sus empleados como factor diferenciador
frente a otras compaiiias y constantemente se deben estar articulando los
procesos de capacitacion y evaluacion para retener al mejor personal para
la organizacion.

Igualmente, la tesis de maestria presentada por Minchan Rojas (2017)
con el titulo “Salario emocional y retencién del talento humano en la oficina
general de recursos humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables, 2017", utilizé una encuesta de 60 preguntas aplicada a una
muestra de 24 colaboradores del Ministerio. La conclusion principal de este
trabajo fue la existencia de una relacion directa entre el salario emocional
y la permanencia del talento humano en la institucién, con resultados posi-
tivos en la manera de actuar de los colaboradores y la empresa misma.
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Por su parte, Castillo et al. (2018), describen en su trabajo de grado,
denominado “Salario emocional un estudio comparativo entre Colombia y
Chile revision tedrica”, que las empresas deben proponer estrategias y poli-
ticas de salario emocional para incrementar la motivacion en el colaborador
y mejorar la productividad.

Otro aporte se hallaen el articulo “The new science of customer emotion”
publicado por Magids et al. (2015), en larevista de negocios de Harvard, en el
que relatan que las empresas en la actualidad estan buscando transformar
las conexiones emocionales entre la organizacion y sus colaboradores,
logrando asi vinculos de fidelizacion y fortalecimiento de la cadena de valor.

En el contexto colombiano, encontramos el articulo titulado “Salario
emocional y patrones de aprendizaje organizacional’, escrito por Mesa et
al. (2020), con un enfoque cuantitativo, en el cual detallan con base en una
muestra de 200 colaboradores de una organizacion sin animo de lucro del
departamento de Antioquia, que las organizaciones que implementan una
politica de salario emocional y generan estrategias de retencion de los cola-
boradores, transforman, al interior de la empresa, los procesos de relacion
entre los empleados y sus lideres, construyendo un vinculo de aprendizaje
entre empresa y colaboradores.

Asi mismo, el articulo de Petit (2019), “Empresas comprometidas con el
salario emocional de sus colaboradores en el sector minero de Colombia”,
muestra los resultados de una investigacion realizada en tres empresas del
Departamento de la Guajira, en la que los satisfactores de salario emocional
establecidos en un cuestionario para tal fin, no arrojaron resultados favo-
rables; es decir, los empleados (86 en total) manifestaron inconformidad e
insatisfaccion con el trabajo realizado y las condiciones poco favorables
para desempenar sus actividades de forma productiva.

Refiriéndose a la empresa Arclad S.A., organizacién de productos
autoadhesivos, Betancur et al. (2015) sefialan que implementaron, con
la aprobacion de la gerencia, una politica de salario emocional derivada
del ambito académico en el que se desempenan los proponentes; para
los autores, esta apertura marca una base para futuras investigaciones y
propuestas de gestion humana para las empresas.
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En la misma linea de investigacion, Betancur Arias et al. (2015)
presentan el diagndstico, disefio e implementacion de una politica de
salario emocional aplicada en la Cooperativa Multiactiva de Industriales
del Plastico, Plasticoop, con sede en Puerto Tejada, Cauca (Colombia). La
ejecucion se cumplié de forma gradual; es decir, por departamentos, hasta
abarcar toda la organizacion.

Lo anteriormente referenciando, evidencia no solo que el salario
emocional es abordado en diversos tipos de empresas, sino ademas que
esta siendo estudiado en niveles de educacion de pregrado y posgrado en
diferentes paises. Por tanto, la propuesta de andlisis de los factores para la
creacion de politicas de salario emocional es valida y esta orientada hacia
los gerentes, lideres de gestion humana, supervisores y coordinadores de
proyectos, y todo el que tenga personas a su cargo; mas aun, es la opor-
tunidad de afianzar el concepto y orientar a las empresas para que imple-
menten aspectos relacionados con el ser y el quehacer de las personas en
las organizaciones del siglo XXI.

1.2 Justificacion de la investigacion

El salario emocional irrumpe generando gran impacto en la actualidad como
una perspectiva renovada para el mundo de las empresas y de las personas
que la construyen. ¢Es una tendencia? ;Es un modelo? ;Lo integran varios
modelos? ;Es una metodologia? {0 por el contrario no posee una metodo-
logia definida?

Un factor apremiante para las organizaciones es consolidar un grupo
de trabajo comprometido con la empresa, con el que se puedan estructurar
procesos solidos para cumplir los objetivos de la compaiiia. Las organiza-
ciones deben ir en la busqueda de fortalecer la relacién con los colabo-
radores; para ello, sera util el disefio de una politica de salario emocional
—remuneracion no monetaria— por medio de la cual se motive a los cola-
boradores para que realicen sus actividades laborales con satisfaccion y
placer (Ardila Soto & Gémez Chifias, 2005).
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Desde el 2012, Betancur Arias y Quintero Arango (2018) propusieron la
primera pregunta acerca del salario emocional y su posible insercién en la
empresa colombiana.

Para ese momento, no era mas que una idea vaga puesto que el tema
del salario emocional, ain no se tenia contemplado como un asunto impor-
tante dentro de las organizaciones, aunque los conceptos de motivacion,
clima organizacional y cultura organizacional, han estado dentro de los
intereses administrativos, la evolucién de diferentes teorias genera nuevas
perspectivas empresariales para desarrollar dentro de las organizaciones
de este siglo XXI, entre estas, la del salario emocional.

Asi mismo, desde reflexiones prudentes, analiticas, pasivas, y criticas,
se ha venido introduciendo temas que vinculan al ser humano, la empresay
la familia, por parte de la administracién, con las condiciones dignas, sensi-
bles y humanas que deben potenciar las organizaciones hacia las personas.
Al finy al cabo, son estas las que originan vivencias, experiencias e identi-
dades que representan el saber-hacer de la organizacion. A las empresas,
a los grupos de investigacion y al desarrollo cientifico de las grandes areas
no les puede representar una amenaza el hecho de generar procesos de
trabajo para desarrollar al ser humano en los contextos productivos; no es
un asunto aislado, no es el problema de los psicélogos o los trabajadores
sociales que laboran en los departamentos de gestion del talento humano.
Es un asunto de cultura, proyeccion, conocimiento e inteligencia social y
emocional por parte de quienes conducen la empresa y orientan su destino
(Betancur et al., 2015; Gil et al., 2019).

El principal objetivo de la accién gerencial de las organizaciones
competitivas es generar utilidades; pero, ;como obtener utilidades y bene-
ficios econdmicos en las empresas, y qué rol cumplen los colaboradores
dentro de las organizaciones competitivas y productivas? Zapata Rotundo
y Hernandez Arias (2014) mencionan, que una empresa que logre optimizar
recursos y capacidades, es porque incluye a los colaboradores dentro de
este proceso; las organizaciones que tengan capacidades tecnoldgicas
avanzadas, son eficientes, pero las personas que trabajan en ellas, son las

1
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que generan esas transformaciones de productividad, beneficios y maximi-
zacion de las utilidades; por esas razones, se debe valorar el rol del colabo-
rador dentro de la organizacion.

En la actualidad, las formas de contratacion, la remuneracion econo-
mica, los problemas de salud fisica o mental, las incapacidades laborales
médicas y los niveles de estrés, son elementos de analisis para que las
empresas modernas y competitivas develen e implementen remuneraciones
no econémicas que den cuenta de la valoracién de sus colaboradores y de
una gerencia humanizada; a saber, podria estimarse el equilibrio entre lo
laboral y la vida familiar, y su impacto en la disminucién de factores nega-
tivos como un clima laboral téxico, incapacidades y rotacion de personal
(Vesga, 2011).

La productividad salvaje imperaba en las organizaciones de produccion
desde la década de los afios 80 y subsiste en los perfiles de los grandes
e inspiradores lideres de algunos contextos productivos modernos. La
influencia de los modelos japoneses en las empresas colombianas para
aumentar la produccion y la eficacia se plantea desde el modelo Kawasaki,
que impulsaba la fuerza laboral de ese momento. De estas teorias japo-
nesas aun tiene vigencia just in time (justo a tiempo), que tiene énfasis en
las 5S; seiri (clasificacion), seiton (orden), seiso (limpieza), seiketsu (estan-
darizacion) y shitsuke (disciplina), dada la importancia que le confieren a la
competitividad empresarial (Daza Villar & Torres Aponte, 2013).

En las disertaciones de los anos 80 y 90 de los grandes pensadores de
la Administracién de Empresas en Colombia, ya se describia la insuficiencia
de investigaciones cientificas, en sentido estricto, con referencias locales
—es decir, con problemas, necesidades, hallazgos, premuras, urgencias y
caracterizaciones biopsicosociales propias— enfocadas en la remuneracion
laboral. Todavia hoy el tema se halla en un nivel exploratorio —a pesar de
que se hayan adelantado indagaciones, ya revisadas en los antecedentes—;
esto implica que los grandes empresarios no advierten oportunidades de
innovacion importantes basadas en estudios y modelos validados empiri-
camente.
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En consecuencia, en las empresas de Colombia, las practicas cotidianas,
la coexistencia de factores, la identidad cultural, la participacion social y los
procesos de adaptabilidad son yuxtapuestos a la filosofia que se propone en
los modelos adoptados, como los japoneses (Mejia et al., 2013).

Para superar tal escenario, el presente texto enuncia los factores
de politicas de salario emocional aplicables a cualquier tipo de empresa
del pais, puesto que se trata de una construccion de elementos sociales
basados tanto en los repertorios cognitivos de las personas, la sensibilidad
humana, los derechos humanos y la proteccion de la salud en la empresa
y sus sistemas vinculantes, como en las investigaciones desarrolladas en
Colombia.

Otra justificacion para el desarrollo de este libro derivado de la investi-
gacion de la tesis doctoral “Dimensiones estratégicas para la construccion
de un modelo de salario emocional desde las l6gicas de la gestion de talento
humano y la gerencia humanizada” vincula aspectos que tienen que ver
con la evolucion de la administracion de empresas y la gestion del talento
humano como ciencias sociales, el protagonismo del panorama multidisci-
plinario por el que transitan, la influencia de la psicologia del trabajo en la
solucion de problemas, las nuevas formas para el trabajo, y los contextos
globales de economia. Todo ello crea en las organizaciones la necesidad
urgente de disenar estrategias innovadoras ajustadas a condiciones reales,
que tributen a la construccion de tejido social en la empresa, mediado este
por la interaccion, las relaciones humanas, y el desarrollo de identidad en el
ambito personal, social, laboral, emocional y conductual.

Con una mirada retrospectiva, se toma la investigacion realizada por
Betancur et al. (2015), que se hizo en la empresa Arclad; de ahi se estable-
cieron patrones exploratorios que fueron introduciendo con validez cienti-
fica la tematica de salario emocional; se exploray se tiene un acercamiento
primario en cuanto a que la empresa no poseia una cultura para la proteccion
del ser humano, que seguian existiendo concepciones instrumentalistas
del colaborador que impedian una mirada empatica que admitiera al ser
humano como lo mas importante de la organizacion, y que ocuparse de él
representaba un claro interés para la empresay su productividad, enfocados
en lograr utilidades econdmicas y utilidades que favorecian a unos pocos.
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Lo anterior, permiti6 que el estudio realizado en la empresa Arclad, arrojara
resultados de alta insatisfaccion laboral y un clima laboral negativo; de estos
resultados, la alta direccion tomo las sugerencias realizadas por el grupo de
investigadores y se cre6 una politica de salario emocional, la misma que
fue evaluada al afno, encontrando resultados favorables y cambios positivos
dentro del grupo de colaboradores y en el clima organizacional. Dados los
cambios que se generan en la dinamica empresarial, de la empresa Arclad,
se detecto la oportunidad de una consolidacién de aprendizajes y la trans-
formacion para gestionar el bienestar del colaborador, sus areas de ajuste y
sus sistemas de desarrollo humano, para que se logre vincular los elementos
del ser humano en los procesos de la empresa (Sanchez, 2011).

Lograr adaptar conceptos nuevos que aparecen desde la disciplina de
la administracion y de la gestion humana, como es el salario emocional, es
introducir un constructo que genera puntos de vista dicotomicos. Entre los
empresarios, probablemente, el concepto de salario emocional no es ajeno,
pero si lo son las estrategias de implementacion de una politica para este
eje transversal a toda la organizacion.

La superacion de dificultades a las cuales nos enfrentamos en el mundo
de las empresas y del trabajo en Colombia es la piedra angular para el forta-
lecimiento de modelos flexibles de gestion —no cristalizados todavia— que
contengan la influencia de la subjetividad dinamica, cambiante, que experi-
menta el individuo a lo largo de su vida. El ambito laboral, por ser uno de los
escenarios que coadyuvan al desarrollo integral del ser humano, debe asumir
las realidades del sujeto y de las organizaciones como una modificacién
constante de las condiciones, modos, formas y rutas de la empleabilidad,
entendiendo que esta no es un asunto estatico —que impide el despliegue
creativo de los cerebros que hacen parte de los puestos fijos—, sino de
circunstancias de adaptabilidad, evolucidn en el tiempo, y generacion de la
productividad responsable, consciente y ética.

Otro elemento para fundamentar la justificacion de la escritura de este
libro, tiene que ver con la aceptacion de intangibles en la recompensa,
compensacion, salario y retribucion que ha de hacer la empresa al sujeto
y a sus condiciones psicosociales. Las compaiiias requieren mayor orien-
tacion y especializacion en las nuevas formas de trabajo, en los analisis de
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las condiciones dignas para el colaborador, en la observacion contextual
al comportamiento de la organizacién, en el analisis que se despliega de
la estructuracion del mundo de representaciones sociales en la relacion
hombre-trabajo y en el desarrollo de la filosofia humanizada en cualquier
tipo de estructura productiva econdmica.

Con los argumentos justificados anteriormente, este libro admite la
necesidad de contextualizar las dinamicas cambiantes que afectan a la
empresa de los nuevos tiempos, de promover la expansion de factores
propios, la creacion de politicas para la motivacion en el trabajo, la satis-
faccion laboral, y el compromiso razonable del hombre con el trabajo y sus
nuevas formas. Estos elementos permiten eshozar el mundo laboral con
base en las condiciones humanas del hombre, su contribucidn al desarrollo
social y a la construccion de una relacion integral entre empresa, empleado
y familia.

Innovar es sinénimo de transformar, mejorar, cambiar; y el salario
emocional es la oportunidad para que las empresas adopten en su sistema
organizacional una politica de retribucion que incluya factores estratégicos,
humanos, motivacionales y de creacién de valor, con el fin de fortalecer el
proceso organizacional y afianzar la relacion colaborador y empresa.

1.3 Objeto de estudio

Las organizaciones constantemente estan enfrentadas a cambios econd-
micos, politicos, culturales, tecnoldgicos, ambientales y sociales, que
exigen una respuesta inmediata de adaptabilidad por parte de las mismas
(Botero Pinzon, 2013). Para lograr esa adaptaciéon a nuevas dinamicas,
deben considerar el diseno de estrategias que permitan dar respuesta a los
factores del macro entorno no controlable por la organizacién, como son:
la globalizacion de los mercados, los cambios en el comportamiento del
consumidor, las fluctuaciones de la economia, las tasas de interés, oferta,
demanda, aspectos legales y politicos, todo esto sumado a componentes
del micro entorno que son controlables por la compaiiia, como: el capital de
trabajo, recursos fisicos, logisticos, tecnoldgicos y su equipo de colabora-
dores (Alonso Ferreras, 2010). Asi mismo, en el contexto actual, de cambios
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dindmicos en los diferentes sectores de la economia, resulta apremiante,
que las empresas tengan presente de manera especial a los clientes, eje
central de la razon de ser de la compahia, el entorno y la responsabilidad
social con respecto a la forma en que se actia y se comunican sus actua-
ciones organizacionales al medio y con los grupos de interés con los cuales
la empresa interactia (Fraga, 2014).

En efecto, declara Puerto Becerra (2010), las tacticas de las empresas
se enfocan en mejorar los resultados financieros, abrir nuevos mercados,
generar utilidades, incrementar la productividad, aumentar la eficiencia de
recursos, obtener tecnologia de puntay liderar el sector empresarial al cual
pertenecen, siempre considerando el beneficio econdmico.

Este ultimo, como lo manifiesta Nazario (2006), no se logra por si solo;
entra en juego el talento humano como uno de los principales contribuyentes
al desarrollo, crecimiento y consolidacion de la organizacion moderna. Ese
colaborador, considerado como activo fundamental de la empresa, requiere
que su labor sea valorada y recompensada, tanto en lo econdmico (salario),
como con estimulos y beneficios intangibles, en aras de incentivar el aporte
que este puede hacer a la construccion del aprendizaje organizacional.

Por otra parte, ese talento humano, ademas de ser actor de la empresa,
es el cliente interno. Entendido asi, las organizaciones estan llamadas a
definir politicas mediante las cuales los colaboradores perciban que su
trabajo es valorado por la empresa, a saber, el disefio de planes de incen-
tivos econdmicos y no econoémicos, que conllevan a la fidelizacién y perma-
nencia de los participes y, con ello, a generar sentido de pertenencia con la
organizacion, de modo que se trabaje con satisfaccion y empoderamiento
(Valencia, 2005). Sin duda, la fidelizacién del talento humano consolida un
equipo de trabajo comprometido con la organizacion y, en consecuencia,
aporta al crecimiento de la empresa.

Lo dicho es un eslabdn del salario emocional. Este, dice Gomez (2011),
se trata de aquellas compensaciones no econémicas que generan motiva-
cion, satisfaccion, dedicacion y placer en el trabajo, contribuyendo a una
empresa saludable y célida. Para Betancur Arias y Quintero Arango (2016),
los factores que se deben tener en cuenta al momento de planear politicas
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de salario emocional en cualquier compaiiia son: estratégicos, humanos,
motivacionales y de generacion de valor; esto permitira establecer una
organizacion humanizada, enfocada en la relacion propositiva entre colabo-
radores y empresa.

Esa compensacion no econémica es una practica que encamina a las
organizaciones a ser mas competitivas—productivas (Torrico Tumaev, 2005),
estableciendo condiciones de trabajo aptas para que el colaborador obtenga
bienestar en la vida laboral y personal. Al respecto, Lucia-Casademunt et
al. (2013), reiteran que el bienestar laboral origina un alto compromiso del
colaborador frente a la organizacion.

A pesar de las ventajas que el salario emocional acarrea para la empresa,
el concepto ha sido poco abordado por la literatura especializada, por los
autores tradicionales de temas empresariales, administrativos o del talento
humano. Y en Colombia es apenas difundido dentro de algunas organiza-
ciones, especialmente las que se definen como grandes empresas, es decir,
que cuentan con mas de 251 colaboradores.

Entre quienes se han acercado al tema esta Gomez (2011), quien indica
que el constructo de salario emocional se debe fundamentar epistemoldgi-
camente desde las ldgicas del talento humano, la teoria de la motivacién,
la planeacion estratégica y desde lineamientos para mantener, preservar y
conservar a los colaboradores que gestionan el crecimiento de la organiza-
cion. Entonces, para definir el constructo de salario emocional, se clarifica
el concepto partiendo de algunos autores que han trabajado este tema.
Igualmente, Gomez (2011), expone que el salario emocional es “todas aque-
llas razones no monetarias por las que la gente trabaja contenta, lo cual es
un elemento clave para que las personas se sientan a gusto, comprometidas
y bien alineadas en sus respectivos trabajos” (p. 5).

Por otra parte, Betancur Arias y Quintero Arango (2016) se refieren a las
posibles formas de salario emocional enumerando la flexibilidad horaria, los
espacios 6ptimos para el desempeiio de la actividad laboral, y todo aquello
que permite a los colaboradores de una empresa aportar a la construccion
de ambientes laborales adecuados para un equilibrio entre lo personal y lo
laboral. Desde esta l6gica, como lo expresa Caro (2016), el salario emocional

0~
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y la satisfaccién laboral no se pueden analizar de manera aislada, dado que
son aspectos trascendentales e inherentes de la productividad social y
econdmica; de hecho, concuerdan Mejia et al. (2013) y Daza Villar y Torres
Aponte (2013) en que las buenas practicas, determinadas desde el salario
emocional, son establecidas por grandes compaiiias.

Un caso empirico es el referenciado por Betancur et al. (2015), quienes
explican que la empresa Arclad S.A. —dedicada a la fabricacion de productos
autoadhesivos— incluye un sistema de recompensas justas en su politica
estratégica de talento humano, con lo que se acerca a las ldgicas del salario
emocional. De este caso de éxito, los investigadores escribieron un capitulo
del libro, en el que documentan el proceso realizado en la empresa; dentro
de los puntos relevantes de la investigacion esta la entrevista realizada
al presidente de la compaiiia, el Doctor Vicente Ferrer, quién permitié que
la propuesta sobre el disefio de compensaciones fuera establecida en la
compaiiia y aplicada en los colaboradores.

Otros ejemplos de grandes empresas colombianas, productivas y
competitivas, que tienen politicas de compensacion y de salario emocional,
son mencionados por Caro (2016), entre ellas: Bancolombia, Bavaria, Ecope-
trol, Grupo Exito, Alpina y Belcorp. Estas empresas, dice el investigador, se
destacan por los resultados positivos en sus diferentes procesos, esto se
da por el impacto favorable de las practicas gerenciales que acogen los
factores motivacionales y humanos en la bisqueda de la fidelizacion del
cliente interno.

Igualmente, tienen dentro de su plan de estimulos compensaciones
no monetarias: Coosalud, Porvenir, DHL Express, Aseguradora Solidaria
de Colombia y Sociedad Portuaria Regional de Cartagena, organizaciones
que la empresa de consultoria Great Place to Work menciond en el informe
de 2016 para Colombia, entre las 35 mejores para laborar, de aquellas que
cuentan con mas de 500 colaboradores en el pais.



¢Cuales son los factores estratégicos, humanos, motivacionales y de crea-
cion de valor que permiten establecer una politica de salario emocional en

1. Planteamiento del problema

1.4 Pregunta de investigacion

las empresas de comercio de la ciudad de Medellin?

Definir los factores que permitan la construccion de una politica de salario
emocional como proceso en la gestion estratégica del talento humano en
empresas medianas de diferentes sectores econémicos de la ciudad de

1.5 Objetivo general

Medellin.

»

»

»

»

1.5.1 Objetivos especificos

Establecer los items que componen los factores de la politica
de salario emocional.

Conocer los resultados que los gerentes y jefes de talento
humano realizan al instrumento propuesto para definir la
politica de salario emocional.

Determinar la relevancia que tiene establecer una politica
de salario emocional en empresas medianas de diferentes
sectores econdmicos de la ciudad de Medellin.

Analizar como el modelo de salario emocional aporta al
crecimiento profesional y personal de los colaboradores,
como factor de productividad y elemento que genera ventaja
competitiva para las empresas medianas de diferentes
sectores econdmicos de la ciudad de Medellin.



2. Marco tedrico—legal

Durante este capitulo se expone, en primer lugar, lo que se considera la
base epistemoldgica del concepto de salario emocional y, posteriormente,
el marco legal colombiano que se articula a este eje tematico.

2.1 Marco teorico

La evolucidn del sector empresarial —la globalizacion, la competencia entre
las empresas, la apertura de mercados, el comportamiento del consumidor,
la innovacion, las crisis econdmicas y la gestion del cambio— le exigen
actualizarse y adoptar teorias nuevas que permitan a la gerencia tener una
administracion integral, buscando no solo beneficios econémicos, utili-
dades y crecimiento en los mercados, sino fidelizar a los colaboradores para
el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

En esta via, las empresas se estan enfocando en fortalecer el papel del
colaborador desde el “ser”, es decir, crear estrategias de equilibrio entre el
bienestar y la organizacion, que logren mejorar al individuo mentalmente
para que pueda responder a las necesidades empresariales y, por lo tanto, la
organizacion sea mas productiva.

Es claro entonces que debemos referirnos al ser humano como eje
central y acercarnos a las légicas de la motivacion transferidas al desem-
peio laboral, considerando ademas que estos aspectos son fundamento del
salario emocional. Para ello sera necesario acercarse y articular diferentes
teorias: gestion estratégica del talento humano, gerencia humanizada, fide-
lizacién de colaboradores, capital humano, competencias organizacionales,
comportamiento organizacional, salario emocional, satisfaccion laboral,
motivacion, flexibilidad laboral y la teoria de la compensacién, aportando a
la construccidn epistemoldgica de salario emocional.
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2.1.1 Gestion estratégica del talento humano

Las organizaciones tienen una mirada muy simple de la funcién que cumple
la gestion del talento humano como area. Retomando a Calderdn et al.
(2010), conviene evolucionar hacia la construccion de un nuevo enfoque
que permita a dicha gestion tener relevancia dentro de las empresas, para
que lidere procesos cercanos a los colaboradores observando al ser humano
de manera integral.

El 4rea de gestion humana tiene como reto estudiar los perfiles de
los colaboradores de acuerdo con sus competencias, capacidades para
el andlisis y la toma de decisiones, determinar quiénes seran sus posibles
colaboradores, adaptar puestos de trabajo acorde con las necesidades
propias de cada persona para ejercer sus funciones, propiciar un ambiente
laboral favorable y una relacion formal con los integrantes de la empresa,
igualmente, vincular a aquellos en quienes vislumbre compromiso con los
objetivos, mision y vision de la organizacién. Todo lo anterior es funda-
mental para que el desarrollo de las actividades lleve al cumplimiento de los
propdsitos de la empresa (Cuesta, 2010).

Consolidar un equipo de trabajo con altos estandares requiere, asimismo,
que quienes lo conforman tengan competencias afines a las necesidades
del mercado actual y conocimientos especificos en determinadas areas
o sectores productivos de la industria. Si una empresa vincula personas
competentes y la organizacion tiene procesos innovadores, tecnologia y
adaptacion al cambio, se puede afirmar que es competitiva y que se conso-
lidara en el mercado con el apoyo de los empleados (Jaramillo Naranjo,
2005).

De la misma manera, la gestion del talento humano debe contemplar la
planeacion estratégica; esta permite tener una orientacion clara. Se trata de
que, como departamento, se fortalezca al interior de las empresas siendo
mas propositivo, articulando los objetivos de la organizacion y la toma de
decisiones para consolidar la compaiia en el mercado (Campuzano et al.,
2016).
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Hoy, la necesidad de la gestion del talento humano esta enfocada en
identificar competencias blandas —también llamadas transversales—,
estas estan vinculadas con lo socioemocional, capacidad de comunicacion
asertiva, trabajo en equipo, liderazgo y toma de decisiones, que apoyan la
consolidacién de los propositos de la empresa. La promocion de dichas
competencias propicia que el equipo de trabajo no solo perciba que su
funcion esta valorada, sino, ademas, que se oriente hacia lo que la empresa
busca en su idea de negocio. Se trata de permitir que el colaborador aplique
sus habilidades a la mejora continua de su puesto de trabajo y contribuya
al bienestar del clima organizacional de la compafia (Ramirez et al., 2019).

2.1.2 Gerencia humanizada

Desde la administracion de empresas, humanizar es valorar la salud mental,
fisica y organizacional de un individuo y reconocer que la empresa y el
colaborador son corresponsables de lo que en ambos actores ocurre. Ello
entraia que la organizacion deba, por un lado, impulsar que las actividades
laborales se realicen de forma sostenible, sequra y saludable, enfocada en
que el eje central de una empresa humanizada son las personas; por otro,
atender las necesidades primarias de un empleado, para luego cumplir con
los objetivos estratégicos (Yepes Baena, 2019).

Prieto et al. (2012) expresan que los principios y valores de la gerencia
humanizada se enfocan en una relacion de respeto mutuo e ir en la misma
via, para que el aporte de cada uno tenga un beneficio reciproco y, por
supuesto, impacte los resultados financieros. La acotacion de Prieto et al.
no es extraina cuando las organizaciones de hoy se olvidan de aspectos
motivacionales y de reconocimiento y observan a sus colaboradores como
ejecutores de actividades especificas, preocupados solo por recibir un
salario econémico; asi mismo, se ha perdido la concepcion de que en las
empresas se debe trabajar de forma colaborativa, apuntando al logro de
los objetivos organizacionales, en la busqueda de fortalecer y construir
una gerencia enfocada en el ser humano y en su entorno familiar (Camejo y
Cejas, 2009).
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La gerencia humanizada consiste en vincular factores que den cuenta
de que el desempeiio de los colaboradores es valorado por los directivos
y demas integrantes de la empresa; es dignificar la labor, ofrecer a los
empleados calidad en su trabajo, desarrollar estrategias para que constan-
temente se logre la motivacion, entusiasmo, frente al ejercicio cotidiano; y
poder sortear procesos complejos de una manera holistica y con trabajo en
equipo (Romano Sosa, 2015).

Otra caracteristica de la gestion humanizada, que no podemos dejar
pasar, es la descrita por Cuesta (2016), quien considera que debe involucrar
el rol de los individuos dentro de la sociedad, es decir, no se puede apartar
de este componente social, ya que, sumado a otros factores, tales como lo
motivacional, econémico y cultural, hacen de la persona un ser integral que
siente y actta de acuerdo con el entorno donde se desenvuelve.

2.1.3 Fidelizacion de colaboradores

Lograr empoderar al equipo de trabajo es tan valioso como buscar la fide-
lizacion de los clientes externos. Fuentes Jiménez (2009) plantea que la
organizacién debe fortalecer su vinculo con el colaborador; una estrategia
para ello son las remuneraciones no econémicas, toda vez que fidelizar es
motivar, respetar, valorar, promover una actitud positiva y reconocer que los
empleados son los referentes de la empresa y el medio para alcanzar las
metas empresariales.

Por su parte, explican Barragan et al. (2009), que el fidelizar a los
empleados es una ventaja competitiva en la medida en que estabiliza el
equipo de trabajo, permite el empoderamiento y conocimiento claro de la
empresa, y esto repercute en las curvas de aprendizaje, no solo de su puesto
de trabajo, sino de cada proceso y de la organizacion de una manera integral.

Si un empleado percibe satisfaccion por su empresa, es un colaborador
que tiene un sentido de pertenencia por la compahia, que desea perma-
necer en ella, y se convierte en un actor fundamental para la retencién y
consecucion de clientes externos. La motivacion tiene relacion directa
con el servicio y el impacto frente a los clientes, llevando a la empresa a
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que logre competir en el mercado y permanecer en el tiempo (Abirrached
Fernandez, 2012), pues no se puede desconocer que debe responder con
personal competente a un publico cada vez mas exigente y conocedor de
los productos y servicios que compra (Carazo Muriel, 2007).

Osorio et al. (2016), sugieren la flexibilidad laboral, la gratificacién, los
reconocimientos, los espacios de ocio y el apoyo para educacién, como
estrategias, muy vinculadas con el tema de salario emocional, que incen-
tivan y retienen a aquellos colaboradores que resultan ser aliados para la
organizacion.

2.1.4 Capital humano

El concepto de gestion humana o capital humano tiene como esencia basica,
central e indiscutible al ser (persona), con sus habilidades, destrezas,
competencias, pero también con sus debilidades y deficiencias, y su actuar
tanto individual como en grupo. Uno de los tedricos principales del capital
humano, Schultz (1959), agrega a las caracteristicas del ser que impactan la
organizacion, las necesidades propias y personales, tales como su calidad
de vida, la proyeccion que puede lograr dentro de la empresa, la vida familiar
y su entorno, y la relacién con los demas integrantes de la organizacion.

Asi mismo, Pedroza Flores y Villalobos Monroy (2009) consideran rele-
vante el aporte realizado por Schultz (1959) con respecto a la gestion del
capital humano y lo trasladan a un contexto mas amplio, considerando que
el progreso de un pais se logra por la forma en que las personas se preparan
para atender los requerimientos de las compaiias, en términos de vacantes,
en estudios superiores que puedan responder a procesos de innovacion e
investigacion que vayan en mejora de las empresas y la sociedad.

Entonces, una ventaja competitiva se logra en el momento en que los
colaboradores de una empresa son los que acttan y aportan para que una
compaiia tenga elementos diferenciadores; ese es un intangible que no se
puede repetir entre una empresa y otra. La obtencion de tal ventaja, dice
Schultz (1959), esta mediada por el compromiso de las organizaciones para
invertir en preparacion y capacitacion constante de sus empleados.

oD
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Ahora bien, aunque la capacitacion académica es fundamental, también
al interior de la cultura organizacional se debe trabajar en las relaciones
interpersonales —de modo que se favorezca el clima organizacional—, en
la retroalimentacién constante y en proponer nuevos retos (Torres Ordofiez,
2005).

No obstante, cualquier estrategia dirigida a este capital deberia consi-
derar la siguiente definicion del modelo de empresa flexible propuesta por
Atkinson (1993):

En consecuencia, se debe pensar en retener los colaboradores que sean
del nicleo y eje central de la empresa (Pérez Garcia, 2013); esta decisién
implica tener recursos financieros y diseiar un plan de capacitacion, prepa-
racion y motivacion del equipo de trabajo.

La gestion de lo humano debera ser prioridad para las empresas.
El vinculo acertado entre la organizacién y empleado es el dio perfecto
en cuanto a resultados positivos para la compahia; se da en la linea de
conformar una empresa humana, positiva, integradora de todos los actores
vivos de la empresa.

2.1.5 Competencias del mercado laboral

Las competencias laborales han cobrado vigencia convirtiéndose en
requerimiento para la contratacion. Escobar Valencia (2005) define que ser
competente es obtener: “descripcion favorable y de comportamiento para
una actuacion exitosa en el puesto de trabajo” (p. 35); en otros términos, se
trata de que el actuar del colaborador esté direccionado por las competen-
cias y requerimientos que la empresa tenga frente a determinado cargo. Las
competencias de un colaborador deben responder directamente a las nece-
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sidades de la compahia; esta exigencia permite que la empresa tenga en los
puestos de trabajo al personal indicado y que sea notable la productividad
en las actividades desempefadas.

La identificacion y el afianzamiento de las habilidades laborales, de
acuerdo con Chavez Hernandez (2012), puede entenderse como lo que hace
diferente a un colaborador de otro; la manera rapida de tomar decisiones,
definir estrategias, trabajar en equipo, proponer nuevas formas de realizar
las actividades empresariales para ir en la mejora continua, es el reto de
los empleados frente a un cargo especifico; mientras que las empresas
tienen la responsabilidad de determinar y conocer las competencias de
sus empleados, para aprovecharlas de la mejor forma en beneficio de la
organizacion.

Es clave, como lo plantea Landa (2014), medir el desempefio de los cola-
boradores para conocer sus destrezas, evaluar y encontrar posibilidades de
mejora en las actividades particulares y en los procesos de la organizacion.
Para la evaluacion eficaz, el gerente de la empresa o de recursos humanos
debe generar confianzay buscar que el colaborador se sienta auténomo para
plantear propuestas dirigidas al logro de los objetivos organizacionales.

Coherente con esto ultimo, en las relaciones laborales se habla del
modelo basado en el comportamiento o competencias. Rabago Lopez
(2010) explica que es el individuo quien puede ofrecer respuesta a las
necesidades de la empresa desde sus propias caracteristicas: condiciones
fisicas y naturales, valores, aptitudes y actitudes, deseos de crecimiento
profesional, gestion del conocimiento, y habilidades para el desarrollo de
las actividades de la organizacion.

Las destrezas que se deben desarrollar en la organizacion estan enfo-
cadas, por un lado, en aspectos sociales tales como el relacionamiento con
los compaiieros de trabajo, asi como con los ciudadanos, siendo coherente
el actuar en el trabajo y en la sociedad; por otro, en lo procedimental, es
decir, en tener la capacidad de sequir un método, una instruccion de como
se cumple cierta actividad, sin afectar los demas procesos; y por ultimo,
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en lo participativo, que faculta que los colaboradores se involucren en su
quehacer y en la integracion empresarial. Por demas, retomando a Olvera
(2008), para cada puesto de trabajo se definen competencias especificas.

Asi, las competencias laborales se convierten en una clave para que las
empresas se adapten al mercado, la sociedad, los grupos de interés y los
competidores (Marzo et al., 2008).

2.1.6 Comportamiento organizacional

El actuar de los empleados aporta a la cultura organizacional. Seguin Amorés
(2007), el aporte individual para conformar un colectivo, un equipo o grupos
de trabajo, impacta el clima organizacional y determina la estrecha relacion
entre la eficiencia del talento humano y la pretension de la organizacién; el
comportamiento de los colaboradores es el reflejo de las actuaciones de la
empresa con respecto al mercado, la competencia y el cliente (Robbins &
Judge, 2009).

Gibson et al. (1992, como se cita en Ardila Franco & Vargas Espinosa,
2001), mencionan que el comportamiento organizacional: “es una disciplina
que investiga la influencia que los individuos, grupo y estructura ejerce
sobre la conducta dentro de las organizaciones, a fin de aplicar esos cono-
cimientos para el desarrollo en estas” (p. 175). Se hace necesario entonces,
la construccidn entre individuo, grupo y empresa para satisfacer las necesi-
dades y propositos mutuos.

En palabras mas simples, las organizaciones son empresas sociales,
conformadas por un grupo de personas, en blisqueda de un objetivo
personal, que aportan al cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
Es importante que los gerentes de las compaiias fortalezcan el vinculo
empleado—-empresa, para ir en la misma direccion y poder lograr lo que se
propone desde la gerencia (Aira, 2016).

Asi las cosas, la alta direccion debe estar en la mejora continua de
fortalecer el ambiente laboral, para ir en la exploracion de una empresa que
tenga calidad en la relacidn y el accionar entre directivos y colaboradores.
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Igualmente, los colaboradores estan llamados a actuar en pro de la cons-
truccion de procesos eficientes para que la organizacion sea competitiva
(Cardona Echeverri & Zambrano Cruz, 2014).

2.1.7 Salario emocional

Gomez Vélez (2013) propone que para enfrentar el mercado, la competencia,
los cambios laborales en cuanto a contratacion, el outsourcing, la fusion de
empresas y los despidos en diversos sectores de la industria, el area de
talento humano debe anticiparse valorando al colaborador de la empresa;
una de las estrategias para ello es el salario emocional, herramienta del
management que logra generar motivacion y faculta la humanizacién de las
organizaciones.

Rocco (2009) define el salario emocional como un intangible, aquel
aspecto inmaterial que surge del interés de la organizacion por incentivar
y generar una reaccion positiva del empleado frente a unos estimulos que
este no espera, de manera que este se perciba importante para la orga-
nizacion. A este concepto, agregan Betancur Arias y Quintero Arango
(2016) la productividad, en términos de que un trabajador motivado, que
encuentre un balance entre lo laboral y lo familiar, flexibilidad, apoyo en sus
decisiones, crecimiento dentro de la empresa, y que observe un ambiente
laboral positivo, se impulsard a mejorar su rendimiento. En resumen, el
salario emocional se refiere a: “todas aquellas razones no monetarias por
las que la gente trabaja contenta, lo cual es un elemento clave para que
las personas se sientan a gusto, comprometidas y bien alineadas en sus
respectivos trabajos” (Temple, 2007, como se cita en Gémez, 2011, p. 6).

El salario emocional debe ser una politica administrativa que observe la
mejora continua de la calidad de vida de los empleados; por ejemplo, puede
trazar lineamientos en funcion del disfrute de espacios de ocio, pruebas
para conocer el estado de animo o fisico, medicion y disminucion de niveles
de estrés, que por ende llevaran a la disminucion de insatisfaccion laboral,
tan frecuente en todos los sectores de la industria (Rocco, 2009).
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Ahora, con la suma del salario econdmico y el emocional, la organiza-
cion no solo esta llamada a impactar aspectos que una persona considera
fundamentales en su vida, como la satisfaccion de necesidades basicas,
sino ademas a vincular al grupo familiar, parte importante de su ambito
personal (Gomez, 2011).

De otro lado, definir politicas de salario emocional aportara a la confor-
macion de un mejor equipo de trabajo, a contar con un clima organizacional
favorable, a sortear situaciones dificiles con el apoyo del grupo de colabo-
radores, a fidelizar a los empleados eficientes y competitivos, y no menos
relevante, a que la familia esté a favor de la empresa, si esta se ha vinculado
directamente a dicha politica (Rodriguez Diaz, 2014).

Consecuente con lo anterior, aparece el sustento empirico de Valls
(2013), en el que enuncia otros elementos que se pueden reconocer como
un salario emocional, tales como: implementos y ambientes para trabajar a
gusto, sitios de trabajo adecuados para desarrollar las actividades, vincu-
lacién entre equipos de trabajo de la misma area y otras areas de trabajo,
pretendiendo un trabajo colaborativo, y por ultimo, la conciliacién entre el
trabajo, colaborador y familia, con el fin de que todos conozcan sus activi-
dades y la importancia de cada uno segun su rol.

2.1.8 Satisfaccion laboral

Dawis y Newstron (como se cita en Fuentes Navarro, 2012) definen la satis-
faccion laboral como: “un conjunto de sentimientos y emociones favorables
y desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una
actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo”
(p. 12). A la par, Locke (como se cita en Jaramillo Pescador & Gonzalez
Sudrez, 2016) argumenta que es: “la satisfaccion laboral como un estado
emocional positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las experien-
cias laborales del sujeto” (p. 11).
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Entre tanto, Chiang et al. (2010), precisan que: “la satisfaccion laboral
es, basicamente, un concepto globalizador con el que se hace referencia a
las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo. Por
consiguiente, hablar de satisfaccién laboral implica hablar de actitudes” (p.
57).

Asi mismo, esas actitudes, que un colaborador debe expresar en su
trabajo son: propositivo, dispuesto al aprendizaje continuo, aportar para un
clima organizacional positivo y siempre con actitud de cambio, y realizar
sus actividades laborales con satisfaccion (Juarez-Adauta, 2012).

La eficiencia depende de la motivacién y satisfaccién del colaborador
para poder cumplir con las actividades asignadas, y por medio de una buena
actitud, se llega a un clima positivo y al disfrute al momento de relacionarse
con los demas colaboradores. Una organizacion positiva y que propende por
unos colaboradores felices, estimula un desarrollo arménico de los compor-
tamientos y trabajo en equipo (Cuadra Peralta & Veloso Besio, 2007).

La psicologia laboral, como disciplina, aborda la satisfaccién laboral
desde la estabilidad que logra el individuo en una organizacién gracias a su
capacidad de adaptacion a las caracteristicas propias de esa empresa y a
la cultura organizacional. Para validar dicha satisfaccion laboral se estudia
la percepcion y la emocion del individuo frente a su actividad, considerando
que, si es valorada de forma positiva, conlleva a sentir placer, estimulacion
y complacencia; por el contrario, se convertira en una insatisfaccién que
puede causar estrés o la terminacion de su relacion laboral con la empresa
(Chiang Vega et al., 2018).

2.1.9 Motivacion

Dice Santrock (como se cita en Naranjo Pereira, 2009) que la motivacion es
“el conjunto de razones por las que las personas se comportan de la forma
en que lo hacen. El comportamiento motivado es vigoroso, dirigido y soste-
nido” (p. 153). En el rol como trabajador, sera la realizacion de actividades
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de manera productiva y con las que logra una satisfaccion personal y el
reconocimiento de la organizacion por la tarea realizada (Monserrat, 2014).
Sobre este tema, Jiménez (2016) expresa que:

Si bien la retribucion econémica permea el animo del empleado, la no
monetaria también lo impacta, puesto que traspasa la obligatoriedad para
abrir espacio a la distincién facultativa del desempeno del colaborador;
esta caracteristica sera motivadora entre el equipo de trabajo y, al mismo
tiempo, una razén de cambio, ademas, puede generar el mejoramiento del
clima organizacional (Vera, 2005); en este orden de ideas, impactara la
productividad, pero ello depende, segin Lozano Correa (2007), de la forma
como se efectde la motivacion.

El seguimiento de la motivacion entre los empleados puede darse a
partir de encuestas internas con preguntas acerca del puesto de trabajo y el
desarrollo de sus actividades frente a los objetivos de la empresa.

Para Glomb et al. (2004), en contextos de trabajos con alta demanda
emocional, la motivacion puede ser un factor importante para realizar
las actividades de forma coherente y eficiente; la desmotivacién produce
cambios emocionales negativos que pueden causar el que se pierda de foco
la labor diaria.

Un trabajo realizado correctamente no se impulsa solo desde el interior
del individuo, también aportan, el ambiente de trabajo, la forma de hacer
la actividad laboral, los implementos o herramientas para desempeiarla,
la orientacion, el direccionamiento, entre otras condiciones que se dibujan
como factores motivacionales para activar el esfuerzo del colaborador
como ventaja competitiva y, por ende, el crecimiento de la empresa (Lépez
Mas, 2005).
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2.1.10 Flexibilidad laboral

La fuerza de trabajo se esta transformando; las organizaciones estan
pasando de operaciones manuales a procesos de automatizacion apoyados
en la tecnologia, con los que esperan extender su competitividad, no
obstante, esto aumenta la tasa de desempleo que, en Colombia, por ejemplo,
segun el Departamento Nacional de Estadistica (Dane, 2020) se ubicé en el
ano 2019 en un consolidado de 10.9 %.

De otro lado, las empresas que tienen una vocacion de servicios,
ubicadas en el sector terciario de la economia —que crece en el caso colom-
biano—, buscan estrategias de flexibilidad laboral con las que se obtenga un
equilibrio entre lo laboral y familiar; esa flexibilizacién debe ir acompanada
de estrategias definidas por la empresa, tales como, seleccion de horarios
por parte de los empleados, cambios en las horas que se puedan trabajar sin
ir en contra de la legislacién laboral, estructurar horarios para personas con
responsabilidades especiales en su grupo familiar y escuchar propuestas
de los colaboradores sobre jornadas de trabajo que se puedan contemplar
dentro de la empresa; claro esta, cada organizacion tiene sus necesidades
y particularidades para definir los horarios de trabajo, pero lo importante es
flexibilizarlos y que todos salgan ganando en esa forma de contemplar la
manera de trabajar (Rojas Castaneda, 2016).

Palacio y Alvarez (como se cita en Ibarra Cisneros & Gonzalez Torres,
2009) expresan:

Otra definicién de flexibilidad laboral es la que propone Trujillo Garcia
(2014):
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Lo dicho por Trujillo (2014) y por Ibarra Cisneros y Gonzalez Torres
(2009) muestra dos escenarios de flexibilidad laboral. El primero, es desde
las pocas restricciones que un colaborador puede tener para realizar un
proceso o actividad empresarial; el segundo, con un enfoque econémico,
adapta el salario, mas no el desarrollo de la actividad, afectando el ingreso
de los colaboradores.

De otro lado, Ozaki (2000) sustenta que la construccion legal de los
contratos laborales permite cierta flexibilidad, en cuanto se pueden esta-
blecer cambios en los horarios de trabajo, cumplimiento de objetivos,
compensaciones monetarias y no monetarias, dias extras de descanso y
negociaciones centradas en el alcance de metas.

La flexibilidad laboral se basa en un estilo gerencial moderno enfo-
cado en el ser humano, en el cual incluso el mismo colaborador reconoce
y propone condiciones laborales flexibles que la empresa podria apoyar y
convertir en realidad (Afez Hernandez, 2016); en este caso, se define de
forma clara a qué puede acceder el empleado.

Por supuesto, es una flexibilidad laboral con estrategias equilibradas,
que ademas de tener impacto en el colaborador, preservan la empresa y la
inversion. Hernandez (2005) menciona aspectos que pueden ser objeto de
flexibilizacién, tales como horarios y forma de trabajo, que impactan a toda
la organizacion y el modo de actuar de cada empleado.

Claramente, como lo argumenta De la Garza (2003), la flexibilidad laboral
depende de la normatividad de cada pais. La legislacion laboral detalla las
diferentes posibilidades contractuales, permitiendo que exista base respe-
tuosa de términos entre los actores de la empresa y que del vinculo laboral
se obtenga una ganancia en doble via.
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2.1.11 Teoria de la compensacion

Para el analisis de la teoria de la compensacion existen unos sistemas de
reconocimiento y recompensa. Arias et al. (2008) explican que la compen-
sacion monetaria incluye rubros no constitutivos de salario que se otorgan
al colaborador por su desempeio, estos pueden ser por concepto de: reco-
nocimientos, ascensos, capacitaciones, entre otros. Asi como evolucionan
las organizaciones, también la manera de remunerar avanza, convirtiendo el
salario econdmico en un factor fijo y otro variable; este ultimo determinado
por el cumplimiento de objetivos y metas organizacionales (Vera, 2005).

Como parte de la compensacion intangible, la empresa podra fijar
politicas que permitan al colaborador crecer y ascender al interior de la
organizacion; si la empresa ofrece mayores oportunidades, los colabo-
radores tienen mayores razones para quedarse, el equipo de trabajo sera
mas estable y, como afirman Campuzano et al. (2016), se disminuyen los
niveles de insatisfaccion del personal. Madero Gémez (2010) sefiala que la
estrategia de retencion, por medio del crecimiento y desarrollo dentro de
la compaiiia, afianza la relaciéon empresa—colaborador. Igualmente, resulta
una compensacion intangible, la formacion de los colaboradores, con las
ventajas que supone: personal mas competitivo, motivado y creativo, y
flexibilidad laboral (Vera, 2005).

Para Locke y Lathan (2008), la teoria de la compensacion esta inmersa
en el cumplimiento de los propdsitos y las metas organizacionales, es decir,
si un colaborador cumple su objetivo del mes, percibe que ha contribuido a
la empresa y ha cumplido a satisfaccion con su trabajo. Establecer objetivos
retadores denota que el empleado tiene capacidad para cumplirlos, lo que
motiva una compensacion directa entre trabajo y actividad laboral.

Asi mismo, la igualdad de género, tanto en puestos de trabajo como
en los salarios, significa paridad en las compensaciones y mejora el clima
organizacional, puesto que todos tendran el mismo trato e idénticas opor-
tunidades.
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2.2 Marco legal

Dentro del aparato productivo y empresarial colombiano, las companias se
clasifican segun el nimero de empleados y los activos con los que estas
cuentan; asi lo establece la Ley 905 de 2004, que fija que una microempresa
cuenta con 1 a 10 empleados, la pequena empresa entre 11y 50 empleados,
y las medianas empresas entre 51 a 200 empleados; aquellas que superan
este nimero, se consideran grandes empresas. Igualmente, se definen
rangos de activos para cada tipo de empresa.

Asi mismo, a medida que las organizaciones se consolidan en el
mercado, encuentran cambios legislativos, especialmente en el campo
laboral, con el fin de proteger a los colaboradores y a las mismas empresas
frente a su relacion empleado—empleador, y en la bisqueda de la defensa
y equilibrio del colaborador. En cuanto al tema que compete a esta publi-
cacion, se encuentran leyes, emanadas desde el Congreso de la Republica
de Colombia, que buscan cada vez mas una integracion entre lo laboral
y lo personal, y posibilitan que las micro, pequeias, medianas y grandes
empresas contemplen politicas de salario emocional como apoyo a la
gestion del talento humano.

A partir de lo expuesto, el escenario a favor del empleado promueve
estrategias de salario emocional que comportan modificaciones organiza-
cionales en funcion de la consolidacion, flexibilidad y adaptabilidad, tanto
del grupo de colaboradores como de la empresa misma.

A continuacidn, se abordara el marco normativo colombiano que enca-
mina a las empresas a tener una visién mas integral de lo que es la organi-
zacion y la relacion con el colaborador. En general, dicha normatividad traza
acciones sostenibles e integrales que logran beneficios comunes para las
partes, es decir, que la empresa cumpla con su objeto social y para lo que
fue creada, mientras es apoyada por colaboradores motivados y compro-
metidos, y entre ambos actores generan cambios organizacionales a partir
de un contexto de satisfaccion en el trabajo, de eficiencia y productividad.
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Las siguientes normas tienen un componente directo frente a lo que es
el salario emocional, ya que estan determinando mejores condiciones de
trabajo para los colaboradores: Ley 1221 de 2008 (teletrabajo), Resolucion
2646 de 2008 (riesgo psicosocial), Ley 1257 de 2008 (violencia de género),
Ley 1496 de 2011 (igualdad salarial), Ley 1482 de 2011 (discriminacion) y
Ley 361 de 1997 (discapacidad).

2.2.1 Teletrabajo

Ley 1221 de 2008. Tiene impacto, principalmente, en personas con algun
riesgo de vulnerabilidad fisica o que por diversas razones requieren pasar
mayor tiempo en sus hogares, pero que desde dicho espacio pueden cumplir
con funciones laborales. El teletrabajo otorga a los colaboradores la opor-
tunidad de cumplir con sus actividades laborales en horario flexible y sin
supervision directa.

Mendoza Benitez y Martinez De La Puente (2015) aclaran que los
empleados que estan dentro de la figura de teletrabajo tienen las mismas
prestaciones sociales de los colaboradores in situ; por lo que al contrato
se refiere, debe especificar las funciones y los medios que seran utilizados
para su cumplimiento, tales como equipos, acceso a internet, puesto de
trabajo adaptados a las necesidades de las normas del riesgo laboral.

Lo anterior permite considerar que el teletrabajo es un estimulo que
proporciona a algunos colaboradores mejor calidad de vida, ya que, al existir
confianza entre las partes y buscar el equilibrio entre lo laboral y lo personal,
el empleado obtiene felicidad y satisfaccion en diferentes ambitos de su vida;
entretanto, la empresa es retribuida con productividad. Por demas, el trabajo
a distancia se articula a las ldgicas de una gerencia moderna —expuesta en
capitulos anteriores—.
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2.2.2 Riesgo psicosocial

Resolucion 2646 de 2008. Las organizaciones deben preocuparse por los
riesgos que surgen de las actividades laborales, incluidos los psicosociales,
analizando las causas y consecuencias segun el cargo. Es por eso que se
sugiere promover desde el interior de la compaiiia un plan de riesgos psicoso-
ciales, que logre realizar intervenciones en el momento que se requiera; y asi
las cosas, analizar los posibles riesgos de enfermedades fisicas y mentales
originadas por el desarrollo de las actividades propias del puesto de trabajo.

La Resolucién 2646 de 2008 enuncia condiciones de riesgo; una de
estas es la eventualidad del estrés de tipo ocupacional. Desde esta reso-
lucion del gobierno colombiano, se puede partir para esbozar practicas de
salario emocional que aporten a la reduccion de casos de estrés, cansancio,
enfermedades o accidentes de trabajo y, con ello, a la disminucion de la
productividad, rotacion de personal, indemnizaciones por parte de la
empresa, dificultades de consolidacion de equipos de trabajo, y afecta-
ciones del clima organizacional.

De lo anterior, se puede deducir que, si una organizacion propone poli-
ticas de salario emocional, suscita que sus colaboradores reconozcan que
aportan a la empresa sin detrimento de su vida personal y familiar.

Los gerentes de las empresas de hoy estan llamados a pensar en el
bienestar como pilar de la organizacién. Ahora, los colaboradores también
son responsables de que este aflore, y no solo en el entorno laboral, sino
ademas en su vida familiar, de modo que repercuta en un beneficio mutuo
para la organizacion y la familia. Una politica de salario emocional buscara
entonces el fortalecimiento del ser humano y el disfrute de espacios signi-
ficativos para todos los colaboradores, dentro y fuera de la organizacion.

2.2.3 Violencia de género

Ley 1257 de 2008. Busca prevenir la violencia fisica, verbal y sexual contra
las mujeres. Quintero et al. (2017) anotan que factores como el nimero
de personas que viven en el hogar, los aspectos econémicos y situaciones
de ingreso salarial, generan al interior de la familia dificultades de convi-
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vencia; estos percances también pueden verse en las empresas de cualquier
tamano y objeto social, cuando las mujeres, en el rol de empleadas, sufren
violencia de género, que puede desencadenar riesgos psicosociales, en
tanto sus efectos llegan a ser tangibles en la baja productividad, ausencia
en el trabajo, malas relaciones con los companeros, retiros inesperados y,
en casos extremos, en la pérdida de la vida.

Con base en lo dicho, es menester que las politicas de salario emocional
sean equitativas, dicho de otro modo, que mantengan una consistencia de
retribuciones tanto para hombres como para mujeres, en aras de cobijar a
todas las personas de la compania. De esta manera, se obtiene equidad de
género y se ofrecen a los colaboradores las mismas oportunidades labo-
rales, logrando también calidad en el trabajo y armonia en las areas de la
empresa.

2.2.4 Igualdad salarial

Ley 1496 de 2011. Esta norma busca garantias para una compensacion
econdmica igualitaria entre hombres y mujeres. Es penoso reconocer que en
la actualidad se presentan situaciones de machismo laboral, que motivan
a las empresas a establecer politicas de igualdad, tanto en términos de
compensacion, beneficios, como de capacidades para el desempefo de
un puesto de trabajo; sin que esta equidad signifique la abolicion de las
jerarquias.

Para Moreno Sierra y Santamaria Bejarano (2013), en Colombia la
brecha salarial por distincion de género sigue vigente, tanto en empresas
publicas como privadas, aunque existe una norma que la regula. Es decir,
la desigualdad atin existe y la forma en que se definen funciones, salarios,
preparacion académica y las posibilidades reales de acceso a ofertas de
empleo, siguen favoreciendo al género masculino sobre el femenino.

Amododeejemplo, en comparacion conlos hombres, las mujeresreciben
un mayor estimulo en razén de la maternidad y el cuidado del neonato. El
salario emocional podria contemplar la creacion de una estrategia favorable
para ambos géneros y exitosa para la crianza de los infantes, logrando asi
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disminuir tensiones y cargas emotivas en el trabajo. El factor tiempo es uno
de los items que el salario emocional puede incluir como determinante, en
aras de que se contemplen espacios para la lactancia, acompanamiento al
médico, ingreso a la guarderia y entrega de los pequefios a las cuidadoras,
sean externas o familiares.

En conclusion, la igualdad salarial no solo se refleja en lo econémico,
sino en las oportunidades de disfrute que se pueden contemplar dentro de
una politica de salario emocional, la igualdad implica el trato justo y equi-
tativo para ambos géneros, el propender por brindar un trato justo, es arti-
cular aspectos motivacionales que van vinculados a una politica de salario
emocional integral.

2.2.5 Discriminacion

Ley 1482 de 2011. Esta ley enuncia que todo ser humano debe tener un
trato digno. Es la oportunidad de establecer normas frente a problemas
graves como la xenofobia, acoso laboral, racismo, segregacion religiosa
o de cualquier otra indole. Desde una mirada interdisciplinar, propone
que la discriminacion se solvente desde un contexto psicoldgico, politico,
cultural, econémico y social. Cabe aqui indicar que el salario emocional
requiere observar la equidad para ser efectivo; es fundamental que todos
los empleados tengan posibilidades de acceder a las compensaciones no
intangibles, de lo contrario, estas causaran efectos adversos en el ambiente
laboral.

La participacion de la mujer en los diferentes ambitos de la vida laboral,
profesional, académica y del hogar, cobra cada vez mas relevancia; de
hecho, es comun que las empresas, desde lo administrativo y organizacional,
incluyan politicas en contravia de la discriminacion y violencia de género.
Si bien este es un asunto que despeja un tipo exclusion, las organizaciones
tendran que revisar otras lineas de posibles arbitrariedades tales como la
edad y el nivel en el que se ubica el colaborador en la empresa, entre otras, y
a partir de alli proponer estrategias emocionales, que pudieran ser: horarios
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de trabajo flexibles para todos los colaboradores, espacios fisicos acordes
alas actividades propias de cada labor, y permisos y tiempos para compartir
con la familia.

Asi mismo, cada vez se vinculan mas jévenes a las empresas y las dife-
rencias generacionales suscitan necesidades distintas; este grupo pobla-
cional busca ofertas de trabajo mas flexibles en tiempo, forma de vestir,
funciones y asignacion de actividades, y su estabilidad laboral es poca;
experimentar cambios es el verbo mas importante para gozar del trabajo y
la vida personal. También este hecho es un reto para el sistema de compen-
saciones de la organizacion.

2.2.6 Discapacidad

Ley 361 de 1997. Su fundamento radica en que las personas con condi-
ciones especiales deben tener oportunidades de trabajo, siempre y cuando
sus discapacidades asi lo permitan. Trabajar en la prevencion, integracion y
rehabilitacion, hace parte de laresponsabilidad social de las organizaciones.

El salario emocional en relacion con la discapacidad se refiere a que
las condiciones laborales sean acordes con las particularidades del colabo-
rador; abarca desde la adecuacion de puestos de trabajo, asignacion laboral
congruente con las capacidades del empleado, si es del caso, apoyo médico
y psicoldgico, y demas incentivos no econémicos, todo con miras a que se
sienta y sea funcional, y cumpla sus objetivos personales y empresariales
como el resto del talento humano.

La vinculacién de personas con discapacidad a la vida laboral es un
estimulo no solo para el individuo mismo, sino ademas para el equipo de
colaboradores, la familia y la sociedad.
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3.1 Preliminar y muestra

La investigacion de la que se deriva esta publicacion tuvo un enfoque cuan-
titativo, segun el objeto de estudio propuesto y la naturaleza del plantea-
miento del problema. El nivel fue descriptivo, correlacional, con un disefo
no experimental, de tipo transversal y deductivo.

La muestra fue probabilistica, aleatoria, conformada por 176 unidades
productivas ubicadas en Medellin (Colombia), con un niimero entre 51y 200
empleados, lo que las clasifica como medianas empresas de acuerdo con
el informe presentado por la Camara de Comercio de Medellin (2018), en el
que se describe la estructura empresarial de la ciudad segun el tamaiio de
la empresa (micro, pequeiia, mediana y grande).

Se remiti6 una encuesta a gerentes, lideres de gestion humana, jefes
de area, coordinadores, supervisores o lideres de proyectos, que tuvieran
colaboradores a su cargo.

Los criterios de inclusion para la muestra fueron:
» Medianas empresas, aquellas que tienen entre 51 y 200

colaboradores, que tengan activos entre 5.001 y 30.000
salarios minimos mensuales legales vigentes SMMLV.

»  Empresas con actividad comercial al por mayor y por menor; y
las empresas del sector construccion e inmobiliario, ya que son
las que representan la mayor cantidad de unidades medianas
en la ciudad de Medellin.
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El cuestionario fue estandarizado para todas las empresas, de modo tal
que se obtuviera uniformidad en los factores para el disefio de politicas de
salario emocional.

La distribucion de empresas en Medellin se puede observar en la tabla
1, en la cual es posible identificar que el sector comercio y de construccion
de la ciudad representan el 31 % del sector productivo, lo que concentra la
tercera parte de la actividad econdmica de Medellin.

Tabla 1. Distribucion empresarial de la ciudad de Medellin

Medellin
Secciones No. de empresas
Pequeiia Mediana Grande
Agricultura, ganaderia, caza, silvicultura y pesca 962 468 179 36
Explotacién de minas y canteras 250 80 45 23
Industrias manufactureras 11.489  1.240 262 86
Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado 63 19 4 13
Distribucion de agua; evacuacion y tratamiento de aguas
residuales, gestion de desechos y actividades de saneamiento a 302 21 4 2
ambiental
Construccion 4504 816 299 109
gsggg;grzlsp;; n;:\gé)i:; IY; ta;lspor menor; reparacion de vehiculos 29107 2114 467 108
Transporte y almacenamiento 1.627 347 82 30
Alojamiento y servicios de comida 1.7125 249 45 8
Informacién y comunicaciones 2.167 300 52 9
Actividades financieras y de seguros 1.380 281 146 96
Actividades inmobiliarias 2.815 1.262 422 91
Actividades profesionales, cientificas y técnicas 7.138 1.083 189 49
Actividades de servicios administrativos y de apoyo 2.891 406 127 21
Administracion publica y defensa; planes de seguridad social de
afiliacion obligatoria 3 . i .
Educacion 883 65 9 2
Actividades de atencion de la salud humana y de asistente 1.347 274 55 25
Actividades artisticas, de entretenimiento y recreacion 1.081 86 14 6
Otras actividades de servicios 3.181 57 16 1
Actividades de los hogares en calidad de empleadores;
actividades no diferenciadas de los hogares individuales como 9 1
productores de bienes y servicios para uso propio
No informa actividad 788

79.754  9.179 2.418 124

Nota: Camara de Comercio de Medellin (2018, estudios econdmicos).
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Para el calculo del tamaino de la muestra estratificada se utilizo la
siguiente formula:

”H < Nxpxqg

z
I|"'|I'—J.:|J-c'::_'l2 * e

Asumiendo los siguientes parametros se obtuvo un tamaio de muestra
de 176 empresas:

» N=2418.
» P=95 % con base en muestra piloto.
» d=T % (error de estimacién asumido).

» Muestra= 176 empresas.

3.2 Hipotesis de la investigacion

Para Bernal (2006), una hipétesis es un supuesto que se puede observar
desde lo empirico o conceptual, determinando la relacién de los hechos y
experiencias, en la busqueda de comprender la suposicién establecida. A
continuacion, se relacionan la hipétesis de trabajo:

H1. (Hipotesis de investigacion): los factores estratégico, motiva-
cional, humano y de creacién de valor, determinan la definicién de una
politica de salario emocional para el area de gestion humana y la obtencién
del equilibrio entre lo profesional y personal.

HO. (Hipotesis nula): los factores estratégicos, motivacional, humano y
de creacion de valor no permiten establecer una politica de salario emocional
para el area de gestion humana y lograr un equilibrio entre lo profesional y
personal.
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3.3 Factores para definir politicas de salario
emocional

El instrumento que se utilizé esta compuesto por cuatro factores: estraté-
gico, motivacional, humano y de creacion de valor. La valoracion del cues-
tionario se realizé con una escala tipo Likert; por tanto, los participantes
respondieron de acuerdo con la tabla 2.

Tabla 2. Medicién tipo Likert

Afirmacion Grado

Totalmente de acuerdo 1
De acuerdo 2
Parcialmente de acuerdo 3
En desacuerdo 4
Totalmente en desacuerdo 5

3.3.1 Factor estratégico

Es un conjunto de actividades que establecen el direccionamiento estra-
tégico de la organizacion, modos de trabajo y planificacion orientada al
bienestar y satisfaccion del colaborador. Para este factor se consideraron
los items de la tabla 3, que posibilitan cumplir desde la alta gerencia con los
propdsitos de la empresa.

Tahla 3. ftems factor estratégico

1  Estilo de cultura organizacional 1 2 8 4 5
2  Liderazgo y apoyo gerencial 1 2 3 4 b
3  Estructura organizacional flexible 1 2 8 4 5
4 Recursos y capacidades organizacionales 1 2 3 4 5
5 s:tri:] gliea liderazgo y direccion de la 1 2 3 4 5
6 | Gestion del érea de talento humano 1 2 3 4 5
7  Condiciones de trabajo 1 2 3 4 5
8  Clima organizacional 1 2 3 4 5
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3.3.2 Factor motivacional

Son los aspectos y elementos que estimulan al individuo a realizar cualquier
accion, actividad, tarea o labor con un alto grado de significado para él y la
empresa. Estas practicas se desarrollan y direccionan desde las légicas del
programa de salario emocional de la empresa. Buscan afianzar el vinculo
emocional entre colaborador — empresa — familia.

En la tabla 4 se proponen aspectos que motivan a trabajar y son
complemento de la actividad laboral. Es de recordar que la motivacion esta
determinada por los estimulos que una persona recibe y que pueden ser
interpretados como satisfactores dentro de las condiciones laborales.

Items factor motivacional

9  Condiciones de trabajo 1
10  Auto superacion 1
11 Reconocimientos laborales 1
12  Crecimiento profesional 1
13  Crecimiento personal 1
14 Politica de remuneracion 1
15  Escala de reconocimientos 1
16  Flexibilidad laboral 1
17  Felicidad laboral 1

NN INININININN
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3.3.3 Factor humano

Este factor esta propuesto desde el ser. Son acciones y estrategias que
realiza el programa de salario emocional para la empresa centradas en: reco-
nocer al sujeto dentro de la dinamica empresarial como lo mas importante,
velar por los derechos humanos, desarrollar competencias que vinculen al
colaborador con un comportamiento evolucionado producto de la formacion
y el afianzamiento de valores, conductas empaticas, inteligentes, social y
emocionalmente adaptativas. Favorece la identidad personal y social del
sujeto al interior y por fuera de la empresa.

En la tabla 5 se detallan elementos que estan relacionados con el ser
y la autorrealizacion de los colaboradores en una organizacion. Es la forma
en que se pueden considerar aspectos desde lo humano para una empresa
flexible y adaptada a las necesidades de sus colaboradores.
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ftems factor humano
18  Autorrealizacion 1 2 3 4 5
19  Oportunidad de ascensos 1 2 3 4 5
20 | Oportunidades de capacitacion 1 2 3 4 b
21 | Compromiso con la organizacion 1 2 3 4 5
22 | Actitud personal 1 2 3 4 5
23  Politica de fidelizar a los colaboradores 1 2 3 4 5
24 | Tiempo para la familia 1 2 3 4 5
25  Respeto por la diversidad 1 2 3 4 5
26  Vida saludable 1 2 3 4 5

3.3.4 Factor creacion de valor

La gestion del valor en el programa de salario emocional se relaciona con
el disefio y aplicacion de estrategias que integren los procesos del negocio,
hacia la optimizacion de los recursos disponibles (capital), de tal forma que
los resultados (no solo en rendimiento financiero, sino también en satisfac-
cion de clientes, colaboradores y comunidad en general) sean superiores a
los esperados por los inversionistas.

En la tabla 6 se explican los items que conforman el factor de creacién
de valor, que se considera como aquello directamente vinculado al actuar
de la empresa con los empleados, y de estos con los clientes, que crea valor
tanto en la manera de prestar el servicio como para la satisfaccion de los
clientes, empleados y comunidad en general.

ftems factor de creacion de valor

27  Bonificaciones econémicas
28 | Compensaciones y bonos

30 | Presupuesto para capacitacion

31 | Reconocimiento por objetivos

Gestion para retener los clientes por medio del
actuar de los colaboradores

33  Plan de pdlizas de salud 1 2 3 4 5

Compensacion a los colaboradores de acuerdo con
los resultados de la creacion de valor

NININININ
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1
1
29  Plan de retencion de mejores colaboradores 1
1
1

32

34
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3.3.5 Panel de expertos y prueba piloto

El panel de expertos estuvo compuesto por 11 personas, entre ellas, cinco
docentes del area de la administraciéon de empresas, cuatro del area de
psicologia organizacional y dos gerentes de empresas del sector comercio.
En este grupo se socializ6 la intencion de la investigacion y se someti6 a
consideracion el instrumento inicial (ver tabla 7), compuesto por 47 items
sin agrupar por factores. Cada uno de los expertos valoré cada numeral
siguiendo la escala Likert, donde el 1 es el valor de mayor intensidad y el 5
es el valor inferior de menor intensidad.

Tabla 7. Revisién instrumento expertos

Cultura organizacional 12345
Liderazgo y apoyo gerencial 12345
Estructura organizacional flexible 12345
Recursos y capacidades organizacionales 12345
Relaciones para compartir conocimiento 12345
Estilo de liderazgo y direccion de la gerencia 12345
Tiempo de la empresa en el mercado 12345
Gestion del area de talento humano 12345
Procesos innovadores 12345
Adaptacion al cambio 12345
Condiciones de trabajo 12345
Autorrealizacion y autosuperacion 12345
Clima organizacional 12345
Reconocimientos laborales 12345
Crecimiento profesional y personal 12345
Politica de remuneracién 12345
Escala de reconocimientos 12345
Flexibilidad laboral 12345
Felicidad laboral 12345
Autorrealizacion 12345
Oportunidad de ascensos 12345
Oportunidades de capacitacion 12345
Compromiso con la organizacion 12345
Actitud personal 12345
Politica de fidelizar a los colaboradores 12345
Tiempo para la familia 12345
Habilidades y experiencias 12345
Interacciones informales 12345
Respeto por la diversidad de género, religion, raza, condicion de salud 12345
Vida saludable 12345
Bonificaciones econdmicas 12345
Salario econémico 12345

Continua en la pagina siguiente

0



Factores para el disefo de politicas de salario emocional

Continua en la pagina anterior

33 Compensaciones, bonos 12345
34 Horas extras 12345
35  Reconocimiento de cumplimiento de objetivos 12345
36  Presupuesto para capacitaciones (educacion) 12345
37  Presupuesto para el salario emocional 12345
38  Efectos financieros de politicas de salario emocional 12345
39 Estado financiero de la empresa 12345
40  Retener y mantener clientes 12345
41  Retener a los mejores colaboradores con la capacitacion requerida 12345
42  Salud y seguridad de los colaboradores 12345
43 Compensacion a los colaboradores de acuerdo con los resultados de la creacion de valor 12345
44 Beneficios econdmicos que logran los colaboradores para la empresa 12345
45 | Aporte de los colaboradores al crecimiento de la empresa 12345
46  Participar en comités directivos 12345
47  Adaptabilidad a la gestion del cambio 12345

Luego del analisis respectivo, se eliminaron 13 items que obtuvieron un
valor inferior a 3.0; quedando un instrumento con 34 numerales. Asi mismo,
con los dos gerentes que participaron en el panel de expertos, se hizo una
prueba piloto del instrumento definitivo (tabla 8), para luego aplicarlo a las
empresas definidas en la muestra.

3.3.6 Instrumento aplicado-encuesta

La tabla 8 muestra la encuesta que se remitid a gerentes, lideres de gestion
humana, jefes de area, coordinadores, supervisores o lideres de proyectos,
que tuvieran colaboradores a su cargo.

Este instrumento de recoleccion de informacion permitié obtener los
resultados, partiendo caracteristicas a las que se les marcaba intensidad
positiva o negativa, segun su valoracion cuantitativa, por medio de la escala
de Likert (donde 1 es el valor de mayor intensidad y 5 es el valor de menor
intensidad).
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Tabla 8. Instrumento aplicado — encuesta

Items Valoracion

Factor estratégico

Estilo de cultura organizacional

Liderazgo y apoyo gerencial

Estructura organizacional flexible

Recursos y capacidades organizacionales
Estilo de liderazgo y direccion de la gerencia
Gestion del érea de talento humano
Condiciones de trabajo

Clima organizacional
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Factor motivacional

Condiciones de trabajo
Autosuperacion
Reconocimientos laborales
Crecimiento profesional
Crecimiento personal
Politica de remuneracion
Escala de reconocimientos
Flexibilidad laboral
Felicidad laboral
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Factor humano

Autorrealizacion

Oportunidad de ascensos
Oportunidades de capacitacion
Compromiso con la organizacion
Actitud personal

Politica de fidelizar a los colaboradores
Tiempo para la familia

Respeto por la diversidad

Vida saludable
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Factor creacion de valor
Bonificaciones econdmicas

Compensaciones y bonos

Plan de retencion de mejores colaboradores

Presupuesto para capacitacion

Reconocimiento por objetivos

Gestion para retener los clientes por medio del actuar de los colaboradores

Plan de pdlizas de salud

Compensacién a los colaboradores de acuerdo con los resultados de la creacién de valor
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4. Resultados

En este apartado se presentan los hallazgos de la informacion recolec-
tada mediante la encuesta. En primer lugar, se hace un analisis desde la
estadistica descriptiva e inferencial; luego se encuentran los resultados de
confiabilidad; sequido de un andlisis de concordancia, para finalizar con
otros resultados.

En primer lugar, se deduce que es importante definir politicas de
salario emocional para las empresas clasificadas como medianas de la
ciudad de Medellin, a partir de las respuestas a la encuesta dadas por los
gerentes, lideres de gestion humana, coordinadores y supervisores que
tienen personas a su cargo, y del analisis independiente de cada factor
(estratégico, humano, motivacional y de creacion de valor), que se explica
a continuacion.

En el factor estratégico, las respuestas apuntan a que un 92 % de los
encuestados consideran que concebir una politica de salario emocional
desde la planeacion estratégica, es dejar definida de manera clara la ruta
de la empresa, pero también significa valorar a los colaboradores que
conforman la organizacién. Igualmente, se vislumbra que en este factor
esta inmersa la identidad de la empresa.

Asi mismo, desde el factor humano, un 92 % de los encuestados consi-
der6 que el ser humano debe estar en primer lugar para el desarrollo de la
politica de salario emocional; para ello, la empresa debe contemplar que es
necesario crear un clima organizacional positivo y propositivo.
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Igualmente, en el factor motivacional, el 85 % de respuestas entre total-
mente de acuerdo y de acuerdo, muestra que es determinante que se presenten
estrategias motivacionales, mas aln en estos tiempos que se requiere que la
labor realizada con altos estandares sea reconocida y valorada por los jefes
y altos directivos.

Para el factor de creacién de valor, que tiene como finalidad vincular la
empresa, el cliente y el colaborador, el resultado de la encuesta fue de 90 %,
lo que significa que este aspecto es importante para consolidar las politicas
de salario emocional en las organizaciones actuales.

En segundo lugar, con base en los cuatro factores y sus 34 items, los
directivos, gerentes, jefes, supervisores, pueden definir practicas aplicables
a suempresa. En consecuencia, el instrumento se convertira en un elemento
flexible, esto es, adaptable de acuerdo con la necesidad de cada empresa
de establecer la politica de salario emocional y las particularidades de sus
colaboradores; no sera lo mismo una empresa de asesorias empresariales
que una empresa de produccion de alimentos.

Es relevante mencionar que una compahia que lleve a cabo politicas
de salario emocional, debe asignar recursos financieros para su imple-
mentacion y medicion; para esto Gltimo, podra comparar los indices de
productividad. Otros estudios, como los de Guerra y Sosa (2015), Andrade
Cabascango (2017), Soler i Blanch (2014), Martinez Recio (2013), Minchan
Rojas (2017), Castillo et al. (2018), Magids et al. (2015), Mesa y Echeverri
(2019) y Petit (2019), manifiestan la necesidad de socializar la politica para
que el colaborador identifique de qué se trata el salario no monetario.

En términos generales, una politica de salario emocional tiene como
fin que los directivos analicen posibilidades de incrementar la motivacion y
satisfaccion de los colaboradores, para que sea el inicio de la construccion
de empresas saludables, rompiendo el paradigma segun el cual los propd-
sitos de una organizacion son solo la utilidad econémica, permanencia en
el mercado, el crecimiento, incremento de las ventas, y desarrollo de nuevos
productos; aunque estos objetivos son estratégicos, mantener motivado al
colaborador es fundamental.
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4.1 Resultados desde la estadistica descriptiva e
inferencial

La primera parte del analisis de resultados desde la estadistica descrip-
tiva e inferencial se refiere a la caracterizacion de cada uno de los factores
propuestos para el disefo de una politica de salario emocional, estos son:
factor estratégico, humano, motivacional y de creacion de valor. Para ello,
se definié una matriz que permitiera evidenciar las equivalencias entre las
puntuaciones tipicas y las puntuaciones estandar obtenidas en el proceso
de validacion.

El segundo analisis se realizé con base en los baremos de cada uno de
los factores, encontrando que el factor estratégico presenta una puntuacion
estandar en un rango de 1 a 5; el factor humano evidencia una puntuacion
estandar en un rango de 1 a 3,33; el factor de creacion de valor esta defi-
nido con una puntuacion estandar en un rango de 1 a 3,86; y para el factor
motivacional se muestra una puntuacion estandar para sintomas ausentes
enunrango de 1a4.

Lo anterior indica, que segun resultados generales del factor estraté-
gico, las valoraciones tienen una carga favorable, lo cual permite deducir,
que este factor tiene relacion con los items propuestos para este elemento,
tales como, estilo de cultura organizacional, liderazgo y apoyo gerencial,
estructura organizacional flexible, recursos y capacidades organizacionales
estilo de liderazgo y direccion de la gerencia, gestion del area de talento
humano, condiciones de trabajo y clima organizacional.

En latabla 9 se presenta el factor estratégico y los resultados que arroj6
la encuesta con respecto a sus items. Las respuestas a cada uno de los
items se centran en los rangos totalmente de acuerdo (1) y de acuerdo (2),
lo que explica que estos criterios se pueden considerar para determinar
politicas de salario emocional.

il
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Tabla 9. Resultados del factor estratégico y sus items

Ndmero de participantes: 176

Totalmente de  Deacuerdo  Parcialmente  En desacuerdo  Totalmente en

acuerdo (1) vi] de acuerdo (3) (4) desacuerdo (5)

> % > % > % % %
Estilo de cultura organiz.. ~ 102x 57,95 62x 3523 9x 51 Ix 057 2x 1,14
Liderazgo y apoyo geren...  109x 61,93 57x 3233 9 511 - - 1x 0,57

Estructura organizaciona.. 89 5057 65« 3693 20x 1136 1x 057 1x 057
Recursos y capacidades ..  96x 5455 67x 3807 11x 625 1x 057 1x 057
Estilo de liderazgo y dire..  110x 6250 50x 2841 15x 852 - - x 057
Gestion del dreade tale... 113 64,20 47x 2670 14x 795 1x 057 1x 057
Condiciones de trabajo 116 65,91 50x 2841 6x 341 3x 170 1x 057
Clima organizacional 129x 7330 36x 2045 9 511 1x 057 1x 057

Asimismo, en la tabla 10 se presentan los datos recogidos con respecto
al factor motivacional y los items respectivos para este componente. Se
evidencia que la mayoria de las respuestas se encuentran entre los rangos
de totalmente de acuerdo (1) y de acuerdo (2), estos elementos se pueden
retomar para la implementacion de politicas de salario emocional para una
organizacion.

Los resultados del factor motivacional, evidencian una coherencia con
los items propuestos; es asi como, algunos resultados negativos obtuvieron
un 10.80 %, a partir de las respuestas de 19 personas sobre el item de escala
de reconocimiento, como el elemento de menor calificacion.
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Tabla 10. Resultados del factor motivacional y sus items

Nimero de participantes: 176

Totalmente de  De acuerdo  Parcialmente  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (1) (2) de acuerdo (3) (4) desacuerdo (5)

> % > % > % > % > %
Condiciones de trabajo 135x 76,70 35x 19,89 6x 3,41

Autosuperacion 109x 61,93 53x 30,11 13x 7,39 x 057
Reconocimientos labora...  118x 67,05 48x 27,27 9x 511 Ix 057
Crecimiento profesional 134x 76,14 38x 2159 3x 1,70 x 057
Crecimiento personal 133x 7557 40x 2273 2x 1,14 x 057
Politica de remuneracion 113x 64,20 45x 2557 17x 9,66 Ix 057
Escala de reconocimient...  108x 61,36 48x 27,27 19x 10,80 1x 0,57
Flexibilidad laboral 114x 64,77 46x 26,14 13x 7,39 3x 1,70
Felicidad laboral 132x 7500 36x 2045 4x 227 dx 2,27

Igualmente, en la tabla 11 se precisan los resultados del factor humano
con sus respectivos items. Las respuestas de los participantes se encuen-
tran entre los rangos de totalmente de acuerdo (1) y de acuerdo (2), permi-
tiendo asi que se pueda tener claridad a partir de este componente para
orientar una politica de salario emocional. Dentro de este factor, aparecen
resultados que estan entre parcialmente de acuerdo (3) y en desacuerdo (4);
al momento de realizar la interpretacion de estos resultados se considera
que existen algunos items que no son contemplados para algunos de los
participantes, entre estos encontramos, autosuperacion, politica de remu-
neracion, escala de reconocimiento y flexibilidad laboral; aunque estan
dentro de la calificacion parcialmente de acuerdo, probablemente este tipo
de elementos no sea importante desde el ser humano para considerarlo
dentro de este factor.
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Tabla 11. Resultados del factor humano y sus items

Namero de participantes: 176

Totalmente de  Deacuerdo  Parcialmente  En desacuerdo Totalmente en

acuerdo (1) (2) de acuerdo (3) (4) desacuerdo (5)
2 % > % 2 % > % > %

Autorealizacion 124x 70,45 46x 26,14 5x 2,84 1x 0,57

Oportunidad de ascensos ~ 126x 71,59 40x 22,73 Tx 3,98 3x 1,70

Oportunidad de capaci... 130x 73,86 39x 2216 7x 3,98

Compromiso con laorga...  114x 6477 50x 2841 12x 6,82

Actitud personal 136x 77,21 34x 1932 5x 2,84 1x 0,57

Politica de fidelizaralos... ~ 106x 60,23 51x 28,98 17x 9,66 2x 1,14

Tiempo para la familia 144x 81,82 27x 1534 3x 1,70 x 1,14

Respecto por la diversidad ~ 126x 71,59 40x 22,73 7x 398 3x 1,70

Vida saludable 118x 67,06 46x 26,14 8x 455 dx 2,21

En cuanto al componente de creacion de valor, se busca evaluar como
desde el trabajo de los colaboradores se logra vincular al cliente y brindarle
una experiencia positiva con el producto o servicio que la empresa ofrece;
en este sentido, la politica de salario emocional se dirige a que cada uno
de los empleados perciba que su actividad impacta al cliente externo. Los
resultados estadisticos de este factor se detallan en la tabla 12.

El analisis que se puede realizar de los resultados de este factor, expresa
que 16 personas, estan en desacuerdo con algunos de los items propuestos,
asi mismo 71 personas manifestaron que estan parcialmente de acuerdo
con algunos de los items propuestos para el factor de la creacion de valor.
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Tabla 12. Resultados del factor creacién de valor y sus items

Namero de participantes: 176

Totalmente de De acuerdo (2) Parcialmente  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (1) de acuerdo (3) (4) desacuerdo (5)

> % > % > % > %
Bonificaciones econémic... 95x 53,98 55x 31,25 19x 10,80 4x 2,21 3x 1,70 1,66 0,89

Compensaciones y bonos 99x 56,25 49x 27,84 23x 1307 3x 1,70 2x 1,14 1,64 086

Plan de retencion de me... 109x 61,93 47x 26,70 19x 10,80 1x 0,57 - - 1,50 0,71
Presupuesto para capaci...  123x 69,89 44x 2500  9x 5,11 - - - - 1,35 0,58
Reconocimiento por obj...  123x 69,89 36x 2045 16x 809  1x 057 - - 1,40 0,68
Gestion para retener los... 91x 51,70 59x 3352 23x 1307 2x 1,14 Ix 057 [ 165 0,79
Plan de pélizas de salud 94x 5341 55x 31,25  26x 1477 1x 057 - - 1,63 0,75

Compensacion a los cola... 113x 64,20 43x 24,43 17x 9,66 2x 1,14 1x 057 1,49 0,76

En general, las estadisticas descriptivas e inferenciales de los factores
estratégico, motivacional, humano y de creaciéon de valor muestran
respuestas de los gerentes, lideres de gestion humana, supervisores y
coordinadores entre totalmente de acuerdo (1) y de acuerdo (2) para todas
las preguntas; por tanto, las politicas de salario emocional pueden estar
enfocadas de una forma coherente si se utilizan estos factores y cada uno
de los items propuestos. Algunas respuestas, que se encuentran entre los
rangos de parcialmente de acuerdo (3), en desacuerdo (4) y totalmente en
desacuerdo (5), se deben analizar segun el contexto y situacién de cada una
de las personas que realiz6 la evaluacion del cuestionario. Aunque en los
cuatro factores, el resultado promedio se encuentra entre (1) y (2) con un
promedio de 65 %, se debe revisar el otro resultado del 35 % que estan entre
lo medianamente favorable y no favorable.

En cuanto a la confiabilidad de la prueba, se partié de un analisis de
fiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach (1951), que se aplicé
al nimero de elementos en general. Teniendo en cuenta que el estadistico
dio como resultado (0.941), el instrumento es apropiado para la evaluacion
de la muestra. Igualmente, se utilizé el estadistico de Cronbach para deter-
minar la consistencia interna de los elementos, para esto se correlacionaron
cada uno de los items que componen los factores, y se aplicé nuevamente
el Alfa de Cronbach.
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El siguiente analisis fue el de varianza entre los factores; alli se observa
que frente al instrumento aplicado estos son mutuamente excluyentes, ya
que su significancia es menor a 0,00; y en relacion con la escala global de
la medicidn, se presenta el estadistico de Alfa de Cronbach, con un valor de
0,854.

Ademas, el valor estadistico de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y Bartlett,
que da como resultado, en el test de Chi Cuadrado, comprueba que la hipd-
tesis nula indica que la matriz de correlacion no se diferencia de la matriz
identidad, y la hipdtesis alternativa sefiala que la matriz de correlacion se
diferencia significativamente de la matriz identidad.

Seguido, se analiza la varianza explicada, desde la que se encontré que
la nube de puntos se ajusta a una esfera perfecta; y siendo este estadistico
superior a 0,65, se puede afirmar que, en este caso, el procedimiento de
analisis factorial aplicado es 6ptimo.

Igualmente, se procede con la interpretacion de los resultados a partir
de las cargas factoriales obtenidas para cada componente, después de la
rotacion.

Asi las cosas, se puede observar que para el primer componente se
agrupan items que determinan la carga motivacional desde la gerencia; el
segundo acoge los elementos que hacen referencia a los factores estra-
tégicos desde la organizacion; el tercero, se relaciona con el componente
humano, como factores para un crecimiento personal dentro de las compa-
nias; y el cuarto y ultimo, se refiere a los items que componen el factor de
creacion de valor en la empresa o en el trabajo.

Respecto a la caracterizacion de cada factor, se observa que las
respuestas del factor estratégico, enfocadas en procesos de direcciona-
miento, en su gran mayoria son afirmativas puesto que se encuentran entre
totalmente de acuerdo (valor 1) y de acuerdo (valor 2) representando cerca
de un 92 %, con una leve dispersion entre las respuestas. Exactamente igual
son los resultados del factor humano, enfocados en procesos de oportu-
nidades de superacion de los colaboradores. En cuanto a las preguntas
del factor de creacion de valor, que apuntan a situaciones empresariales
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y de relacion con el cliente, los resultados en su gran mayoria son también
afirmativos (totalmente de acuerdo - valor 1y de acuerdo - valor 2), con
cerca de un 90 % en el que se presenta una dispersion minima entre las
respuestas obtenidas. Para finalizar, en lo que concierne al factor motiva-
cional, la mayoria de las personas respondieron afirmativamente (total-
mente de acuerdo — valor 1y de acuerdo - valor 2), con cerca de un 85 %,
presentandose una dispersion mayor entre las respuestas.

Los dos ultimos analisis son la indice kappa y las medidas simétricas.
El primero evidencia el acuerdo que presentan los atributos, mas alla del
debido azar, con el acuerdo potencial, también mas alla del azar. En esencia,
para obtener este indice se calcula la diferencia entre la proporcion, con lo
observado, y la proporcién, de acuerdo con el resultado esperado (Epidat,
2014). Las medidas simétricas, que indican los métodos estadisticos para
la evaluacion de la concordancia y la reproducibilidad, son dependientes
de las caracteristicas del fenémeno a estudiar y deben estar sujetas a una
metodologia rigurosa y especifica. Su seleccién depende del tipo de variable
a medir y de los parametros que se quieran evaluar (Epidat, 2014).

La tabla 13 muestra los factores seleccionados e items a los cuales se
les realizd el analisis correlacional.

Referentes para anélisis correlacional

Estratégico Estilo de cultura organizacional

Liderazgo y apoyo gerencial

Estructura organizacional flexible

Recursos y capacidades organizacionales
Estilo de liderazgo y direccion de la gerencia
Gestion del area de talento humano
Condiciones de trabajo

Clima organizacional

e Condiciones de trabajo

. Autosuperacion

. Reconocimientos laborales
. Crecimiento profesional

. Crecimiento personal
.

.

.

.

L]
L]
L]
L]
.
L]
L]
L]
Motivacional

Politica de remuneracion
Escala de reconocimientos
Flexibilidad laboral
Felicidad laboral

Continua en la pagina siguiente
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Continua en la pagina anterior
Factor Items

Humano . Autorrealizacion
. Oportunidad de ascensos

. Oportunidades de capacitacion

. Compromiso con la organizacion

. Actitud personal

. Politica de fidelizar a los colaboradores
. Tiempo para la familia

. Respeto por la diversidad

. Vida saludable

Bonificaciones econdmicas
Compensaciones y bonos

Creacionde  *
L]
. Plan de retencion de mejores colaboradores
.
.
.

valor

Presupuesto para capacitacion
Reconocimiento por objetivos
Gestion para retener los clientes por medio
del actuar de los colaboradores
Plan de pdlizas de salud

e Compensacion a los colaboradores de
acuerdo con los resultados de la creacion
de valor

En la tabla 14 se muestran las variables (items) para cada uno de los
factores propuestos; dentro del andlisis realizado se encuentra que los
resultados de cada uno de los factores, estratégico, humano, creacion de
valor y motivacional, obtienen unos resultados significativos, ya que todos
tienen una valoracion de indice inferior mayor a 3.0 e indice superior de
4.56.

Tabla 14. Resultados caracterizacion de los factores

Estratégico Humano Creacion de Valor Motivacional
Moda 1,00 1,00 1,00 1,00
Rango 3,56 2,33 2,86 3,00
Minimo 1,00 1,00 1,00 1,00
Méximo 4,56 3,33 3,86 4,00
Suma 256,78 235,33 243,57 272,78
25 1,0000 1,0000 1,0000 1,0000
Percentiles 50 1,3333 1,2222 1,2857 1,4444
75 1,7778 1,5556 1,5714 1,8889

Latabla 15 presenta los resultados de la matriz de equivalencia entre las
puntuaciones tipicas y las puntuaciones estandar, obtenidas en el proceso
de validacion para cada una de las variables y la escala global, mostrando
los valores con los cuales se podran comparar las puntuaciones normativas
con poblaciones similares a la del estudio.
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Las puntuaciones tipicas utilizadas para la estandarizacion del instru-
mento son 1y 2; a estas corresponden los rangos de puntuaciones estandar
obtenidas, en relacion con cada una de las desviaciones de las variables
evaluadas.

Para la poblacién estudiada, el factor estratégico obtiene una puntua-
cion estandar en un rango de 1 a 5; el factor humano, una puntuacion
estandar en unrango de 1 a 3,33; el factor de creacion de valor, una puntua-
cion estandar en unrango de 1 a 3,86; y para el caso del factor motivacional,
se presenta una puntuacion estandar para sintomas ausentes en un rango
de 1 a 4. En esta, los baremos estan entre los rangos de 1 a 5, este ultimo
es el mayor indicador, lo que explica que los baremos se encuentran entre
mejor puntuacion y mediana puntuacion, ninguna esta por debajo del menor
indice que es 3.0.

Baremos para los factores moda y rangos

Minimo Maximo

Estratégico 1,00 4,56
Humano 1,00 3,33
Creacion de valor 1,00 3,86
Motivacional 1,00 4,00

De otro lado, se utiliza el método de consistencia interna basado en
la prueba Alfa de Cronbach (1951), que permite estimar la fiabilidad de un
instrumento de medida a través de un conjunto de items, partiendo de la
cuantificacion de la correlacién que existe entre los items que la componen.
La medida de la fiabilidad usando el Alfa de Cronbach asume que los items
(medidos en escala tipo Likert) evalian un mismo constructo y que estan
altamente correlacionados (Welch & Comer, 1988).

4.2 Analisis de confiabilidad

Para el analisis de confiabilidad del instrumento, se utiliz6 el estadistico Alfa
de Cronbach, aplicandolo tanto al nimero de elementos en general, como a
los elementos tipificados. El calculo de la fiabilidad arroj6 un resultado de
0.941 (tabla 16), lo que significa que el instrumento con el que se evalué la
muestra de empresas es apropiado para tal efecto.
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Tabla 16. Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach Ne. de elementos

941 34

Para determinar la consistencia de los items, se correlacionaron cada
uno de los elementos que componen la prueba, y se aplicé nuevamente el
Alfa de Cronbach (tabla 17).

Tabla 17. Estadistico de Cronbach si se eliminan elementos

Estadisticas del total de elementos
Media de escalasi  Varianza de escala  Correlacion total ~ Alfa de Cronbach

el elemento se ha si el elemento se ha de elementos  si el elemento se

suprimido suprimido corregida ha suprimido
P1 Estilo de cultura organizacional 47,28 168,102 ,452 ,940
P2 Liderazgo y apoyo gerencial 47,35 168,961 ,459 ,940
P3 Estructura organizacional flexible 47,16 166,287 530 ,940

P4 Recursos y capacidades

organizacionales 47,26 165,734 613 ,939
ggrgi’gilg de liderazgo y direccion de la 47,32 166,895 538 939
P6 Gestion del area de talento humano 47,34 166,750 533 ,939
P7 Condiciones de trabajo 47,38 167,687 ,496 ,940
P8 Clima organizacional 47,45 166,329 ,610 ,939
P9 Condiciones de trabajo 47,53 169,987 511 ,940
P10 Autosuperacion 47,34 167,698 527 ,940
P11 Reconocimientos laborales 47,41 167,729 567 ,939
P12 Crecimiento profesional 47,53 169,176 573 ,939
P13 Crecimiento personal 47,53 168,970 ,603 ,939
P14 Politica de remuneracion 47,34 166,910 544 ,939
P15 Escala de reconocimientos 47,30 165,318 ,620 ,939
P16 Flexibilidad laboral 47,34 167,106 520 ,940
P17 Felicidad laboral 47,48 166,834 ,604 ,939
P18 Autorrealizacion 47,47 167,919 610 ,939
P19 Oportunidad de ascensos 47,44 166,877 ,591 ,939
P20 Oportunidades de capacitacion 47,50 169,154 546 ,939
P21 Compromiso con la organizacion 47,38 168,763 ,497 ,940
P22 Actitud personal 47,53 168,925 567 ,939
Egg lf:r':('ﬁ)ar:: fidelizar alos 47,28 165,370 609 939
P24 Tiempo para la familia 47,58 170,542 ,459 ,940
P25 Respeto por la diversidad 47,44 167,265 567 ,939
P26 Vida saludable 47,38 165,174 ,649 ,938
P27 Bonificaciones econémicas 47,14 162,496 ,613 ,939
P28 Compensaciones y bonos 47,16 163,144 ,604 ,939

Continua en la pagina siguiente
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Continua en la pagina anterior
Estadisticas del total de elementos

Media de escalasi  Varianza de escala  Correlacion total ~ Alfa de Cronbach
el elemento se ha siel elementoseha  de elementos  si el elemento se

suprimido suprimido corregida ha suprimido
P30 Presupuesto para capacitacion 47,45 169,369 ,494 ,940
P31 Reconocimiento por objetivos 47,40 166,321 ,692 ,939
P32 Gestion para retener los
clientes por medio del actuar de los 47,15 165,658 531 ,940
colaboradores
P33 Plan de pdlizas de salud 47,18 166,683 ,508 ,940
P34 Compensacion a los colaboradores
de acuerdo a los resultados con la 47,31 166,568 ,506 ,940

creacion de valor

Si se observa cada uno de los items anteriores, se evidencia que no hay
mayor diferencia entre cada puntuacién del constructo, y son significativos
los valores obtenidos estadisticamente.

Ahora bien, en la tabla 18, teniendo en cuenta el analisis de varianza
entre los factores, es claro que frente al instrumento estos son mutuamente
excluyentes, ya que su significancia es menor a 0,00. En relacion con la
escala global de la medicidn, el estadistico de Alfa de Cronbach obtuvo un
valor de 0,854, lo que indica un nivel de confiabilidad éptimo para cada una
de las variables y la escala global y, por ende, un nivel de confianza alto para
el disefno de una politica de salario emocional en poblaciones semejantes.
Los valores en cada uno de las factores son: estratégico, alfa de 0.830;
humano, alfa de 0.779; creacién de calor, valoracion de 0.774; y motiva-
cional, alfa de 0,789.

Tabla 18. Anélisis de varianza

Suma de cuadrados gl  Media cuadratica F Sig

Inter sujetos 136,787 176 ,182
Entre elementos 6,325 4 1,581 13,851 ,000
1,054¢ 1 1,054 9,339 ,002

Residuo 78,859 699 113

79,913 700 114

Total 86,238 704 122

Total 223,025 879 ,254
Media global = 1,4347
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La independencia entre los items es intervenida por la verificacion
previa de los supuestos para evaluar qué tan grande puede llegar a ser el
sesgo de estimacion, ya que estan calculados por el efecto de la correlacion
entre los errores del a.

Asi mismo, se genera contraste sobre el supuesto de que no existe una
interaccion multiplicativa entre los elementos; la respuesta de cada grupo
de tratamiento es la suma del promedio general aunado a un efecto alea-
torio que esta asociado a la respuesta general. De esta manera, y teniendo
en cuenta el valor de significancia del estadistico, se comprueba con estos
elementos la hipétesis de que los efectos no son aditivos.

La tabla 19 del KMO y Bartlett, que se basa en el Chi Cuadrado, muestra
que la nube de puntos se ajusta a una esfera perfecta, y siendo este estadis-
tico superior a 0,65, se aprecia que existen correlaciones entre los factores
propuestos, ya que su resultado de significancia es cero.

Tabla 19. Estadistico KMO
Medida Kaiser-Meyer-Olkin

de adecuacion de muestreo
Aprox. Chi-cuadrado = 3526.743
Gl 561
Sig. 0,000

Prueba de esfericidad de
Bartlett

La proporcion de variabilidad de los factores se muestra en la tabla 20.
La suma de los pesos factoriales al cuadrado en cada una de las filas, y cada
columna de la matriz factorial rotada tendra cargas factoriales altas con
algunas variables, y bajas con otras, lo cual facilita la interpretacion.

-_—
—_—
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Tabla 20. Varianza explicada

Sumas de extraccion de Sumas de rotacion de cargas al
cargas al cuadrado cuadrado

0y 0y 0 0/ 0y 0y
A.’ de o Total s 4 Total il &
varianza  acumulado

Autovalores iniciales

Componente

Total

varianza acumulado varianza  acumulado

1 11,832 34,800 34800 11,832 34800 34,800 4,755 13984 13,984
2 2,736 8,046 42,806 2,736 8,046 42846 4722 13,889 27,873
3 2,078 6,112 48959 2,078 6,112 48959 4,649 13672 41,545
4 1,620 4,764 53723 1,620 4,764 53723 4,140 12178 53,723
5 1,353 3,979 57,702
6 1,252 3,681 61,383
7 1,42 3,359 64,742
8 1,067 3,137 67,880
9 977 2,874 70,754
10 839 2,467 73,221
11 763 2,243 75,463
12 712 2,096 77,559
13 665 1,957 79,516
14 604 1,775 81,291
15 583 1,715 83,006
16 550 1,618 84,623
17 516 1,519 86,142
18 491 1,443 87,585
19 449 1,319 88,905
20 422 1,240 90,145
21 401 1,180 91,325
22 341 1,002 92,326
23 336,987 93,314
24 298 876 94,190
25 284 834 95,024
26 266 782 95,806
27 258 759 96,565
28 237 697 97,261
29 211 621 97,882
30 199 586 98,469
31 175 514 98,982
32 150 443 99,425
33 119,349 99,774
34 077 226 100,000

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

En la tabla 21 se revelan las cargas factoriales obtenidas; a saber,
respecto a la interpretacion de cada factor, se observa que para el primero
se agrupan items que determinan la carga motivacional desde la gerencia; el
segundo agrupa los items que hacen referencia a los factores estratégicos

1
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desde la organizacion; el tercero, los items del factor humano, como aque-
llos que influyen en el crecimiento personal dentro de las organizaciones; y
el cuarto y ultimo, el de creacion de valor en la empresa.

Tabla 21. Cargas factoriales obtenidas para cada item después de la rotacién

Motivacional Estratégico Humano BEEED
Valor

P28 Compensaciones y bonos 132

P27 Bonificaciones econdmicas 112

P34 Compensacion a los colaboradores de acuerdo
con los resultados de la creacion de valor

P29 Plan de retencion de mejores colaboradores ,654
P15 Escala de reconocimientos ,624

P32 Gestion para retener los clientes por medio del
actuar de los colaboradores

P33 Plan de pélizas de salud ,582

P31 Reconocimiento por objetivos 515

P14 Politica de remuneracion ,491

P5 Estilo de liderazgo y direccién de la gerencia ,155

P2 Liderazgo y apoyo gerencial ,150

P1 Estilo de cultura organizacional 132

P8 Clima organizacional 124

P7 Condiciones de trabajo ,102

P4 Recursos y capacidades organizacionales ,696

P6 Gestion del area de talento humano 617

P3 Estructura organizacional flexible ,567

P9 Condiciones de trabajo ,378

P22 Actitud personal ,7103

P13 Crecimiento personal ,684

P12 Crecimiento profesional 674

P18 Autorrealizacion 618

P21 Compromiso con la organizacion ,616

P20 Oportunidades de capacitacion ,609

P10 Autosuperacion 576

P30 Presupuesto para capacitacion 525

P19 Oportunidad de ascensos 428

P25 Respeto por la diversidad ,680
P11 Reconocimientos laborales ,642
P24 Tiempo para la familia ,627
P26 Vida saludable 617
P23 Politica de fidelizar a los colaboradores ,596
P17 Felicidad laboral 574
P16 Flexibilidad laboral ,564

107

,591
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Las valoraciones obtenidas, de acuerdo con la caracterizacién de las
respuestas en cada uno de los factores, se presentan desde la tabla 22 hasta
la 25. La tabla 22 muestra los resultados del factor estratégico. Los resul-
tados en este factor, se interpretan que los rangos de valoracion del factor
estratégico, se encuentran entre 1 totalmente de acuerdo y 2 de acuerdo,
encontrando que el resultado inferior es 50.57 % y el superior es 73.30 %
lo que explica que los items propuestos tienen una aceptacion positiva. De
otro lado, los demas items evaluados tienen un resultado que no impacta de
manera considerable la caracterizacion de este factor.

Tabla 22. Caracterizacion del factor estratégico

% de N . Desviacion
EEIETD columnas el estandar
102 57,95 %
62 35,23 %
P1 Estilo de cultura 9 511 %
organizacional 1 0,57 %
2 1,14 %
176 100,00 %
109 61,93 %
) 57 32,39 %
P2 L|dgrazgo y apoyo 9 511%
gerencial
1 0,57 %
176 100,00 %
89 50,57 %
65 36,93 %
P3 Estructura 20 11,36 %
organizacional flexible 1 0,57 %
1 0,57 %
176 100,00 %
96 54,55 %
67 38,07 %
P4 Re(_:ursos y 1 6,25 %
capacidades )
organizacionales 1 0.57%
1 0,57 %
176 100,00 %
110 62,50 %
) _ 50 28,41 %
P_5 Est_lllo de ||derazgoy 15 852 %
direccion de la gerencia
1 0,57 %
176 100,00 %

Continua en la pagina siguiente
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Continua en la pagina anterior

% de N . Desviacion
Media .
columnas estandar

64,20 %

Recuento

47 26,70 %
P6 Gestion del érea de 14 7,95 %
talento humano 1 0,57 %
1 0,57 %
176 100,00 %
116 65,91 %
50 28,41 %
P7 Condiciones de 6 3,41 %
trabajo 3 1,70 %
1 0,57 %
176 100,00 %
129 73,30 %
36 20,45 %
P8 Clima organizacional ’ 5,11%
1 0,57 %
1 0,57 %
176 100,00 %
135 76,70 %
P9 Condiciones de 35 19,89 %
trabajo 6 3,41%
176 100,00 %
Estratégico 1,46 49

La tabla 23 se enfoca en los procesos de direccionamiento humano;
las respuestas tienen resultados, en su gran mayoria, entre 5 (Totalmente
de acuerdo) y 4 (De acuerdo), representando cerca de un 92 %, con una
leve dispersion entre las respuestas. Esto indica que existe una valoracion
favorable de los elementos que componen este factor, ya que estan entre
las respuestas 5y 4.
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Rocuento Lt MU o dar

109 61,93 %

53 30,11 %
P10 Autosuperacién 13 7,39 %
1 0,57 %

176 100,00 %

134 76,14 %

o 38 21,59 %
e T—T
1 0,57 %

176 100,00 %

133 75,57 %

o 40 22,73 %
E;ig:;flmlento 2 114%
1 0,57 %

176 100,00 %

124 70,45 %

46 26,14 %
P18 Autorrealizacion 5 2,84 %
1 0,57 %

176 100,00 %

126 71,59 %

) 40 22,73 %
s i —T
3 1,70 %

176 100,00 %

130 73,86 %

P20 Oportunidades de 39 22,16 %
capacitacion 7 3,98 %

176 100,00 %

114 64,77 %

P21 Compromiso con la 50 28,41 %
organizacion 12 6,82 %

176 100,00 %

136 77,27 %

34 19,32 %
P22 Actitud personal 5 2,84 %
1 0,57 %

176 100,00 %

123 69,89 %

P30 Presupuesto para 44 25,00 %
capacitacion 9 511 %

176 100,00 %

Humano 1,34 40

0
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En la tabla 24 se presentan los resultados del factor creacion de valor,
que estan representados en procesos de oportunidades de superacion de
los empleados. Los valores otorgados a los items estuvieron, en su gran
mayoria, entre 5 (Totalmente de acuerdo) y 4 (De acuerdo), representando
cerca de un 92 %, con una leve desviacion entre las respuestas obtenidas.

Tabla 24. Caracterizacion del factor de creacion de valor

Rocuonto s Metia o dar
118 67,05 %
b11R - 48 21,21 %
Iaboratle:sonommlen 0S 9 511 %
1 0,57 %
176 100,00 %
114 64,77 %
46 26,14 %
P16 Flexibilidad laboral 13 7,39 %
B 1,70 %
176 100,00 %
132 75,00 %
36 20,45 %
P17 Felicidad laboral 4 2,27 %
4 2,21 %
176 100,00 %
106 60,23 %
P23 Politica de fidelizar a | g 2%
colabgr;(lii)iese welarats Ly A
2 1,14 %
176 100,00 %
144 81,82 %
27 15,34 %
P24 Tiempo para la familia B 1,70 %
2 1,14 %
176 100,00 %
126 71,59 %
P25 R | 40 22,73 %
divers?dsail)t;3 1oporte E 3.98%
3 1,70 %
176 100,00 %
118 67,05 %
46 26,14 %
P26 Vida saludable 8 4,55 %
4 2,21%
176 100,00 %
Creacion de Valor 1,38 47

I
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En dltima instancia, en la tabla 25 se observa que las respuestas que
involucran el factor motivacional, corresponden a procesos de fidelizacion
en el ambito empresarial, y estan direccionadas, en su gran mayoria, a
valores afirmativos (5: totalmente de acuerdo, y 4: de acuerdo), represen-
tando cerca de un 94 %, con una leve dispersion entre las respuestas.

Tabla 25. Caracterizacion del factor motivacional

Rocuento o ias Metia © oo
113 64,20 %
45 25,57 %
P14 Politica de remuneracion 17 9,66 %
1 0,57 %
176 100,00 %
108 61,36 %
48 27,271 %
P15 Escala de reconocimientos 19 10,80 %
1 0,57 %
176 100,00 %
95 53,98 %
55 31,25%
P27 Bonificaciones econémicas 19 LR
4 2,21 %
3 1,70 %
176 100,00 %
99 56,25 %
49 27,84 %
. 23 13,07 %
P28 Compensaciones y bonos 3 170%
2 1,14 %
176 100,00 %
109 61,93 %
P29 Plan de retencion d = L
mejoreasncoTal:osggclJ?;]s ° L 10.80%
1 0,57 %
176 100,00 %
123 69,89 %
b3t R it 36 20,45 %
o ::scmommmn 0 por 16 9.09%
1 0,57 %

176 100,00 %

Continua en la pagina siguiente
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Continua en la pagina anterior

% de N . Desviacion
e columnas Mzl estandar
91 51,70 %
59 33,52 %
P32 Gestidn para retener los 23 13.07 %
clientes por medio del actuar de )
los colaboradores 2 1.14%
1 0,57 %
176 100,00 %
94 53,41 %
55 31,25%
P33 Plan de pélizas de salud 26 14,77 %
1 0,57 %
176 100,00 %
113 64,20 %
P34 Compensacion a los a3 24,43%
colaboradores de acuerdo con 17 9,66 %
los resultados de la creacion 2 1,14 %
de valor 1 0,57 %
176 100,00 %
Motivacional 1,55 54

De acuerdo con el tamafio muestral, en la tabla 25 se presenta el nivel de
confianza y margen de error contemplados; se considera que los hallazgos
del estudio son discriminativos respecto a las referencias encontradas para
el medio, ademas, que los resultados amplian la posibilidad de los expertos
para la realizacion de investigaciones y sequimientos a la poblacion.

Con base en la tabla 26, se puede concluir que la diferencia por grupo de
medicion en distintos tiempos estadisticos de la encuesta, no es significa-
tiva para dar lugar a analisis posteriores del desarrollo de los items.
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Tabla 26. Prueba de U de Mann Whitney de diferencias de mediana

U de Mann- W de Sig. asintatica
Whitney Wilcoxon (bilateral)
P1 Estilo de cultura organizacional 1248,500  13183,500 -2,284 ,022
P2 Liderazgo y apoyo gerencial 1604,000 1857,000 -,472 ,637
P3 Estructura organizacional flexible 1684,500 13619,500 -,047 ,963
P4 Recursos y capacidades organizacionales 1547,500 1800,500 -,741 ,459
P5 Estilo de liderazgo y direccion de la gerencia 1560,500 1813,500 -,698 ,485
P6 Gestion del area de talento humano 1518,500 13453,500 -,928 ,353
P7 Condiciones de trabajo 1564,500 1817,500 -,697 ,486
P8 Clima organizacional 1528,500 13463,500 -,958 ,338
P9 Condiciones de trabajo 1668,000 1921,000 -,158 874
P10 Autosuperacion 1669,000  13604,000 -,130 ,896
P11 Reconocimientos laborales 1585,000 13520,000 -,592 ,b54
P12 Crecimiento profesional 1318,000 1571,000 -2,271 ,023
P13 Crecimiento personal 1648,000  13583,000 -,276 ,183
P14 Politica de remuneracion 1585,000 1838,000 -576 ,565
P15 Escala de reconocimientos 1673,000 13608,000 -,109 913
P16 Flexibilidad laboral 1681,500 1934,500 -,066 947
P17 Felicidad laboral 1650,000 1903,000 -,261 ,794
P18 Autorrealizacion 1560,500 13495,500 -,751 ,453
P19 Oportunidad de ascensos 1393,000 1646,000 -1,708 ,088
P20 Oportunidades de capacitacion 1526,000 1779,000 -,982 ,326
P21 Compromiso con la organizacion 1586,000 1839,000 -575 ,565
P22 Actitud personal 1424,000 1677,000 -1,657 ,098
P23 Politica de fidelizar a los colaboradores 1507,500 1760,500  -,959 ,337
P24 Tiempo para la familia 1631,000 1884,000 -,421 674
P25 Respeto por la diversidad 1421,500 1674,500 -1,547 122
P26 Vida saludable 1602,000 1855,000 -,499 ,618
P27 Bonificaciones econdmicas 1477,000 1730,000 -1,078 ,281
P28 Compensaciones y bonos 1657,000  13592,000 -185 ,853
P29 Plan de retencion de mejores colaboradores 1585,000 13520,000 -,566 571
P30 Presupuesto para capacitacion 1692,500 13627,500 -,008 ,993
P31 Reconocimiento por objetivos 1534,500 1787,500 -,885 ,376
zgé l?;:ggrrlezara retener los clientes por medio del actuar de los 1603,500 1856500  -447 655
P33 Plan de pélizas de salud 1354,000 1607,000 -1,686 ,092

P34 Compensacion a los colaboradores de acuerdo con los

- 1529,000 1782,000 -,870 ,384
resultados de la creacion de valor
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4.3 Analisis de concordancia

Un analisis de concordancia de atributos determina la uniformidad de
las respuestas dentro de un grupo de evaluadores y entre ellos, y, en caso
de ser apropiado, compara las respuestas con los valores “patrén” o “refe-
renciales” (también denominados “valores estandares”). El analisis utiliza
las calificaciones o clasificaciones de los atributos (Picado Alvarado, 2008).

En este sentido, se ha utilizado tradicionalmente el indice de Kappa,
un instrumento disenado por Cohen, que ajusta el efecto del azar en la
proporcion de la concordancia observada, y que representa el acuerdo o
concordancia maxima posible, no debida al azar (Cortés-Reyes et al., 2010).
Los resultados de este indice se hallan en la tabla 27.

El numerador del coeficiente Kappa expresa la proporcion del acuerdo
observado menos el esperado, en tanto que el denominador es la diferencia
entre un total acuerdo y la proporcién esperada por azar. En conclusion, el
Kappa corrige el acuerdo solo por azar, en tanto es la proporcién del acuerdo
observado que excede la proporcion por azar. Si este valor es igual a 1, esta-
riamos frente a una situacion en que la concordancia es perfecta (100 % de
acuerdo o total acuerdo) y, por tanto, la proporcién por azar es cero; cuando
el valor es 0, hay total desacuerdo y entonces la proporcién esperada por
azar se hace igual a la proporcion observada.
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Tabla 27. Medidas simétricas

Medidas simétricas

Error estandar . , Significacion
s T aproximada! .
asintético® aproximada

Medida de acuerdo 0,000 6,856 0,000
Experto 1

Medida de acuerdo ;9 0,000 6,856 0,000
Experto 2

Medida de acuerdo 4 0,054 6,492 0,000
Experto 3

Medida de acuerdo 4 0,054 6,492 0,000
Experto 4

Medida de acuerdo 5y 0,139 4,241 0,000
Experto 5

Medida de acuerdo ) goq 0,077 6,129 0,000
Experto 6

Medida de acuerdo ) goq 0,077 6,129 0,000
Experto 7

Medida de acuerdo 45 0,144 3,825 0,000
Experto 8

Medida de acuerdo 45 0,144 3,825 0,000
Experto 9

Medida de acuerdo 57 0,138 4,154 0,000
Experto 10

Seqgun los resultados de cada una de las respuestas asociadas a los
expertos consultados, la concordancia es casi perfecta, lo que la clasifica
entre moderada y buena (Cerda y Villarroel Del P, 2008).

Los métodos estadisticos para la evaluacién de la concordancia y la
reproducibilidad son dependientes de las caracteristicas del fendmeno a
estudiar, y deben estar sujetos a una metodologia rigurosa y especifica. Su
seleccion depende del tipo de variable a medir y de los parametros a evaluar.
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En este apartado se presenta el analisis de forma concluyente, y a modo de
reflexion propositiva, de lo recolectado durante el desarrollo de la investi-
gacion. En primer lugar, se explican conclusiones desde los objetivos y la
hipdtesis propuesta, seguido de lo concluyente del marco tedrico; luego se
presenta las conclusiones desde la investigacion, y se finaliza el capitulo
con las recomendaciones y limitaciones que se encontraron en la investi-
gacion.

5.1 Conclusiones desde los objetivos e hipétesis

Lainvestigacion tuvo como objetivo general, definir los factores que permitan
la construccion de una politica de salario emocional como proceso en la
gestion estratégica del talento humano en empresas de diferentes sectores
econdmicos de la ciudad de Medellin.

Desde la posicién de Gomez (2011), Petit (2019), Mendoza y Martinez
(2015), Mesa y Echeverri (2019), Minchan Rojas (2017) y Cuesta Santos
(2016) el salario emocional es lograr un impacto en las personas y la cohe-
sion entre empresa y colaborador; esto implica plantear propuestas de
satisfaccion incluyentes desde las necesidades personales y profesionales
del empleado, que conlleven a un clima organizacional agradable y positivo.
Asi las cosas, los factores estratégico, motivacional, humano y de creacion
de valor, cumplen con las demandas de politicas de salario emocional,
puesto que responden al contexto integral de la empresa.

Por otra parte, en concordancia con lo dicho por Cuesta Santos (2010)
en cuanto a que el talento humano de la compaiia es un elemento dife-
renciador frente a otras organizaciones, se evidencié que los participantes
consideran el factor motivacional y humano como fundamental para definir
de manera clara politicas de salario emocional; igualmente, es una ventaja
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competitiva que los factores estratégico y de creacion de valor se articulen
a dichas politicas con el fin de consolidar un equipo de trabajo eficiente,
motivado y competitivo, de manera que la empresa pueda tener colabora-
dores competentes y comprometidos con la organizacion (Petit, 2019).

En el factor estratégico, el item que mayor porcentaje obtuvo en
calificacion 5 (totalmente de acuerdo) fue el clima organizacional con
129 respuestas, para un 73.30 %. Por el contrario, el item con una menor
respuesta fue estructura organizacional, con 89 personas, para un 50.57 %.
De estos dos datos se concluye que en la linea de direccionamiento estraté-
gico de la politica de salario emocional, deben ser prioridad las estrategias
dirigidas al clima organizacional, y no son tan significativas aquellas que se
refieren a la estructura organizacional.

En cuanto al factor motivacional, el item que tuvo una mayor ponde-
racion fue el de las condiciones de trabajo, con 135 personas que estan
totalmente de acuerdo; ello representé un 76.7 % de respuestas favorables.
Ahora, el item que evidencié un menor resultado fue escala de reconoci-
miento, con 108 personas, representando un 61.36 %. De los datos antes
referenciados se concluye que para los gerentes los ambientes de trabajo
son determinantes, por tanto el colaborador percibe que cuenta con medios
optimos para desempenar sus actividades; lo que permite cumplir con los
objetivos y metas definidas por la organizacion para cada uno de los puestos
de trabajo que tiene la empresa.

Igualmente, en el factor humano, el item que mayor porcentaje de
respuesta obtuvo, con un 81.82 %, al que respondieron 144 personas, fue
el de tiempo para la familia, es decir que se valora que la buena relacion
familiar impacta el desempeiio laboral. El item con menor resultado fue el
de la politica de fidelizacién, con 106 personas y un 60.23 %. Esto permite
inferir que, aunque se puedan crear estrategias para retener algunos colabo-
radores, no necesariamente una persona debe permanecer en una empresa,
donde probablemente no alcance los objetivos que espera desde lo personal
y profesional.
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Por ultimo, el item que mayor porcentaje obtuvo en el factor de crea-
cion de valor fue el de reconocimiento por objetivos, con 123 personas que
respondieron, para un 69.89 %. El item con menor respuesta fue el de gestion
para retencion de clientes, con 91 personas que respondieron (51.7 %). En
este caso, el reconocimiento por cumplimiento de objetivos es consecuencia
de una buena relacion con los clientes externos; y el item de gestion para
retener los clientes es subjetivo, ya que es probable que se trabaje con altos
estandares de calidad para poder fidelizar y generar experiencias positivas
con el cliente, pero que no se logren los resultados esperados.

Por otro lado, en respuesta al primer objetivo especifico (establecer los
items que componen la politica de salario emocional), los datos obtenidos
a partir de la encuesta son valiosos como lineamientos para trazar poli-
ticas de salario emocional, puesto que los cuatro factores y los 34 items
se encuentran entre las respuestas de totalmente de acuerdo y de acuerdo;
esto significa que las valoraciones son de una carga positiva; a ello se suma
que el dato estadistico de la mediana, es decir, aquellos resultados que
tienen mayor repeticion, se encuentran entre el 50 % como dato inferior
y 89 % como cifra superior, lo que concluye que la mitad de las personas
que respondieron la encuesta tienen una favorable percepcion de todos los
items propuestos para la politica de salario emocional.

Con respecto al segundo objetivo, conocer los resultados que los
gerentes y jefes de talento humano realizan al instrumento propuesto para
definir la politica de salario emocional; y el tercer objetivo, que es deter-
minar la relevancia que tiene establecer una politica de salario emocional en
las empresas de esta ciudad; se puede concluir que los resultados son una
oportunidad para que las organizaciones medianas de la ciudad de Medellin,
actiien como entes activos y dinamicos capaces de reconocer que cuentan
con seres humanos que tienen diferentes necesidades, para quienes un
salario intangible puede ser una razon de satisfaccion y un estimulo; esto
con base en que los resultados del factor humano y motivacional fueron
positivos (la mayor parte se ubicaron en la escala entre totalmente de
acuerdo, de acuerdo y parcialmente de acuerdo; y totalmente en desacuerdo
obtuvo un rango de cero, es decir, no tuvo respuestas).
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Por ultimo, el objetivo cuatro propuesto en la investigacion fue analizar
como el modelo de salario emocional aporta al crecimiento profesional y
personal de los colaboradores, como factor de productividad y elemento
que genera ventaja competitiva para las empresas medianas de diferentes
sectores econdmicos de la ciudad de Medellin. En la conclusion encontrada
segun las respuestas ofrecidas por los participantes, se deduce que las
empresas que logran implementar politicas de salario emocional, impactan
de manera favorable al colaborador, se tiene la posibilidad de asumir con
mayor motivacion sus funciones, direccionando sus esfuerzos al logro
de los objetivos personales y organizacionales; igualmente, contar con la
politica de salario emocional, es un factor diferencial frente a las demas
empresas que no lo contemplan.

Con respecto a la hipdtesis de trabajo propuesta: “los factores estraté-
gico, motivacional, humano y de creacién de valor, determinan la definicién
de una politica de salario emocional para el area de gestién humana y la
obtencién del equilibrio entre lo profesional y personal”, se pudo comprobar
que los resultados de la encuesta fueron positivos y favorables para deter-
minar que los factores en mencion son pertinentes para definir politicas
de salario emocional que propenda por un equilibrio entre vida laboral y
familiar.

En este sentido, se puede concluir que la hipétesis propuesta, es valida
y se comprueba la necesidad que se tiene en las empresas medianas de
diferentes sectores econémicos de la ciudad de Medellin, de establecer los
factores para poder construir politicas de salario emocional que tengan
impacto en los colaboradores y repercutan en la competitividad de la orga-
nizacion.

De otro lado, desde la metodologia propuesta, bajo el enfoque cuan-
titativo, correlacional, no experimental y con la muestra de 176 unidades
productivas del sector comercio de la ciudad de Medellin, se facilit6 el desa-
rrollo de la investigacidn, asi mismo, el haber realizado un panel de expertos
y prueba piloto, permitié evidenciar ajustes necesarios para concretar el
cuestionario final y aplicarlo para obtener los resultados descritos.
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5.2 Conclusiones desde el marco tedrico y legal

Las teorias sobre las relaciones humanas, la gestion estratégica del talento
humano, la fidelizacion de los colaboradores, las competencias y compor-
tamientos organizacionales, asi como la teoria de compensacion, soportan
los objetivos y la hipétesis de trabajo propuesta. Es asi, como al momento
de vincular las diferentes teorias, se encuentra la relacion directa, entre los
factores y los items que se propusieron en la investigacion.

Con respecto, al marco legal presentado en el apartado respectivo, se
observa una relacién y un vinculo, entre los factores de la politica de salario
emocional y cada una de las leyes propuestas. De ahi que, la relacién que
existe en un trato igualitario para todos los colaboradores desde la misma
creacion del salario emocional, incluye aspectos legales sobre la igualdad
en el trato independiente del género, la oportunidad para que personas con
discapacidad puedan trabajar en las empresas, y se permita entonces tener
un salario emocional centrado en la equidad y el ser.

En conclusién, tanto el marco tedrico, legal, y las respuestas de
los encuestados, como el analisis de los resultados desde la estadistica
descriptiva e inferencial, responden de forma empirica a todos los objetivos
propuestos y a la hipétesis de trabajo.

5.3 Conclusiones desde lo investigativo

El desarrollo de la investigacion y su proceso empirico desde el paradigma
positivista, permitid identificar el interés de las empresas, en este caso las
que hicieron parte de la muestra, en disefar politicas de salario emocional
que logren un impacto en el colaborador.

El analisis estadistico de tipo correlacional, no experimental, segun las
respuestas de los empresarios y los resultados de cada uno de los indices
estadisticos, concluyd que los factores para disefar la politica de salario
emocional deben ser considerados por las empresas de cualquier tamaiio
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o tipo de organizacion, estableciendo asi, la relacién entre satisfaccion,
empleo y productividad; es una forma de descubrir empresas saludables
tanto en el ambiente interno como externo.

De otro lado, la caracterizacién de cada factor fue positiva; en esta se
encuentra que los items propuestos fueron valorados por los empresarios
con respuestas entre 1 totalmente de acuerdo y 2 de acuerdo; esto infiere
que los factores estratégicos, humanos, motivacionales y de creacion de
valor, con los respectivos items, se concibieron relevantes para aportar a la
construccion de politicas de salario emocional.

Asi mismo, se corrobora que las politicas de salario emocional, adap-
tadas a las necesidades de las empresas, aportan para que estas puedan,
desde su planeacion estratégica, estructurarlas de forma clara y concreta
que permita medir la productividad de la organizacién, en la busqueda de
una empresa saludable, que propende por el equilibrio entre lo laboral y lo
familiar, y su impacto en la satisfaccion de los colaboradores; a diferencia
de lo que antes se concebia como salario emocional, el cual era asumido
desde ldgicas informales o planes de incentivos y beneficios, sin estar arti-
culado a un concepto, y sus respectivos indicadores empiricos, validados
por investigaciones cientificas en sentido estricto, como fue la pretension y
propositos de este estudio.

Por consiguiente, definir politicas de salario emocional en las empresas
tiene que llevar al decrecimiento de la insatisfaccion laboral, el desin-
terés por el trabajo, el cambio constante del personal, las solicitudes de
incapacidad médica originadas por mal clima laboral, los reprocesos, las
malas relaciones interpersonales que conllevan a que se realicen labores
en el tiempo personal de los colaboradores, desencadenando ausencias,
permisos injustificados y retiros que la empresa no tenia contemplados, con
el agravante de que cada colaborador se lleva un conocimiento propio de la
empresa y de sus procesos, afectando la estabilidad laboral.

Igualmente, para las empresas, como lo exponen Prieto et al. (2012)
la gestion humanizada, debe estar pensada desde la organizacion, favore-
ciendo al colaborador y logrando tener un impacto en el ambito familiar;
esto se puede lograr, con vinculos respetuosos, entre empresa, colaborador
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y familia. Algunas estrategias que se pueden lograr, son, que los familiares
visiten la empresa y conozcan que actividades laborales realiza su familiar,
realizar encuentros y actividades de disfrute donde las familias tengan la
oportunidad de compartir con otras y realizar boletines informativos de acti-
vidades y logros que la empresa obtiene con la ayuda de sus colaboradores.

Asi mismo, se encontré que, desde las teorias propuestas y el resul-
tado de la investigacion, que estan vinculados directamente con la gestion
humana de las empresas, se evidencia que hay una intencionalidad de imple-
mentar este tipo de politicas, que favorecen la satisfaccion en el trabajo y la
motivacion para realizar las actividades laborales con gusto.

Torres Ordoiiez (2005) menciona que desde la motivacion que un cola-
borador tenga, se pueden esperar resultados favorables, que redunden en
beneficios para la organizacion; estos aspectos de beneficio van en doble
via, es decir, para el colaborador porque realiza su trabajo de forma supe-
rior y para la empresa porque logra ir cumpliendo las metas y objetivos
propuestos.

Asi mismo, desde los antecedentes podemos encontrar que lo expuesto
por Guerra y Sosa (2015); Andrade (2017); Soler (2014) y Petit (2019)
reafirma que el salario emocional, logra generar beneficios y aspectos
positivos; ahi podemos vincular el objetivo general propuesto para la inves-
tigacion, que fue definir los factores que permitan la construccion de una
politica de salario emocional como proceso en la gestion estratégica del
talento humano en las organizaciones medianas de diferentes sectores
economicos de la ciudad de Medellin.

5.4 Limitaciones y propuesta investigativa

Durante el desarrollo del trabajo de investigacion, se presentaron situaciones
externas que evidenciaron que los gerentes y jefes de talento humano no
tienen claro de qué forma se puede implementar en las organizaciones las
politicas de salario emocional, lo que resulté en una limitacion para esta y
futuras investigaciones.
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De otro lado, el desarrollo de una politica de salario emocional cambiara
segun el tamano de la empresa, esto supone una dificultad en la medida en
que desde ninguna perspectiva es posible trazar una estrategia comun y
funcional para todos los tipos de empresas, ya que esta requerira recursos
financieros para su clara implementacion. Entre esos recursos que se deben
destinar, se establece el costo que representan bonificaciones, reemplazos
de las personas que tienen un dia libre, capacitaciones y otros beneficios
que la empresa defina en las politicias de salario emocional.

Adicionalmente, se encontré que paralos empresarios el pago del salario
econémico es lo que hace que un colaborador se sienta satisfecho, por lo
que aun la implementacion de un salario emocional como politica organiza-
cional puede ser incipiente, ya que no se tienen evidencias empiricas que
permitan medir la relacion de salario emocional frente al incremento de la
productividad.

Consecuente con lo anterior, se sugiere que las micro, pequefas
y medianas empresas, se acerquen a implementar politicas de salario
emocional, esto puede lograr un impacto favorable en el clima organiza-
cional, en la relacion interpersonal de los colaboradores y conformar un
equipo humano comprometido con lo que la organizacién espera cumplir
desde el objeto social propuesto.

Las empresas micro, pequeias y medianas, deben de contemplar que
fidelizar a sus empleados es una estrategia que trae beneficios para la orga-
nizacion, ya que se reduce la rotacion de personal y la curva de aprendizaje
que un empleado logra adquirir cuando esta en la empresa por un tiempo
mayor a un ano.

De otro lado, se deja la alternativa para el desarrollo de un software que
permita la sistematizacion, sequimiento y control de las politicas de salario
emocional, con el fin de encontrar la correspondencia entre la calidad laboral
y la inversion econémica realizada por la empresa; lo anterior, articulado
con proyectos de vida y mejoras en las condiciones laborales.

o
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Otra de las limitaciones encontradas en el desarrollo de la investiga-
cion fue ampliar la muestra a las medianas empresas del ambito nacional,
de diversos sectores de la industria, puesto que no se contaba con los
recursos apropiados para su puesta en marcha. No obstante, se sugiere que
las futuras investigaciones retomen las empresas estatales; esto con el fin
de comparar lo publico y privado frente a las necesidades de los colabora-
dores. Estudios posteriores pueden tener interés en este tipo de politicas y
los factores establecidos como herramienta gerencial para replicar en otras
partes del mundo, adaptados seqgun las necesidades empresariales de cada
organizacion.

El cambio de paradigma es atrevido en implementar nuevas politicas, y
ese es el reto de la gerencia de hoy: considerar nuevas visiones, entre ellas,
el salario emocional y sus efectos.

Hoy, al momento de escribir este texto, nos encontramos en unarealidad
no esperada, una pandemia; estar lejos del otro, estar en casa, valorar las
personas que estan alrededor, hace reflexionar en nuevos comportamientos
y formas de actuar como sociedad. Asi mismo, el llamado para que los
lideres de las empresas replanteen algunas de sus posturas gerenciales;
seguro esta situacién no sera para siempre, pero en algo cambiara nuestra
forma de actuar, pensar, relacionarnos con el otro y con nosotros; es una
larga espera, pero el sacrificio valdra la pena, el café puede esperar.

Finalmente, deseamos que este trabajo aporte a las empresas y organi-

zaciones, para que se piense en el otro, en el colaborador y sus familias, de
modo que puedan ser felices con el entorno laboral.

0]
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Las organizaciones del siglo XXI, no solo deben pensar en generar utilidades
y posicionar sus productos o servicios en el mercado, también deben
considerar aspectos propios de la gestion del talento humano. Este libro
invita a pensar en el constructo de salario emocional como una propuesta
vigente, de manera que, detalla factores para el disefio de politicas en esta

area, para las empresas que tengan como propdsito buscar un equilibrio
entre lo laboral y lo personal.

Los factores determinantes para el disefio de politicas de salario
emocional, que se tratan en la publicacién, son: estratégico, humano,
motivacional y de creacion de valor, asimismo, se vinculan items

propios que tienen relacion directa con cada uno de los cuatro factores
mencionados.

En sintesis, este libro resalta la importancia de considerar a los
colaboradores como actores fundamentales en las empresas, de manera
que se logre el trabajo con gusto, placer y felicidad.
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