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PYMES
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RESUMEN

En el afio 2021, no solo el pais, sino el planeta entero vivié una de las crisis sanitarias mas
letales que se ha vivido a lo largo de la historia. Esta crisis dejo a muchisimas personas sin
trabajo, sin educacion, sin comida, incluso a muchos sin esperanzas. De ahi en adelante y como
lo dice la ley de la evolucion tuvimos que irnos adaptarnos a esta nueva realidad y evolucionar
0 perecer en algunos casos.

No solo en procesos, lineamientos, procesamientos, sino en nuestra vida cotidiana, trabajo,
escuela, incluso reuniones sociales, todo desde ahora tomaria un giro de 180° que nos haria
percibir la realidad de manera distinta; de hecho, en algin momento incluso estar lejos era la
mejor manera de decir te amo alguien y de cuidarla. Viendo todo esto el mundo laboral tuvo
que adaptarse, pero en vista de que el mercado se habia contraido tanto en la oferta de plazas
de trabajo, hubo que realizar ciertas adecuaciones que quizas, sin pagar mas le permitieran a las
compafiias mantener a sus mejores elementos hasta que todo esto pudiere calmarse, esto nos
introdujo en una nueva ola llamada “Salario Emocional”, que sin duda y gracias a todo lo
ocurrido, lleg6 para quedarse, para reconocer que el recurso mas importante que tenemos en la
organizacion es el capital humana y que tenemos que velar por su bienestar integral (bio — psico

— espiritual).



El Salario Emocional esta cobrando mayor relevancia en las empresas y esto se debe a que
cada vez existe mayor evidencia de que la satisfaccion laboral estd intimamente ligada a la
productividad laboral y a la fidelizacion del talento. El Salario Emocional no es una tendencia
de moda, es una estrategia organizacional que ya ha sido aplicada obteniendo resultados
exitosos, por varias empresas a lo largo de los Gltimos afios. Lo que ha venido variando es que
ahora no solo las grandes empresas lo aplican, sino que cada vez mas las medianas y pequefias
empresas se estan sumando a estas practicas para el mejor funcionamiento de su estrategia
organizacional, puesto que la incorporacion de las nuevas generaciones (mileniall, centennial,
generacion z), a la vida laboral ha generado que una estrategia de fidelizacion del talento sea

indispensable para el logro de los objetivos organizacionales.



INTRODUCCION

“El Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC) ha unificado diferentes bases de datos
del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), Servicio de Rentas Internas (SRI),
Registro Civil, entre otras, para consolidar en la base de datos “Empleo registrado y plazas de
empleo”. (CEDAP, 2022)

En la actualidad, las condiciones reales del mercado laboral nos indican que el 12% de los
ecuatorianos laboran bajo relacién de dependencia, el 13% son bachilleres y el 67% de esta
poblacion son No Bachilleres. Basandonos en estas cifras la mediana de Ingresos mensuales
que recibe un empleado es de $480, con un indice que Inconformidad en su trabajo actual
(constante busqueda de nuevo empleo) un 6%.

Dentro de esto podemos encontrar también que el 72% de los jovenes empleados lo hacen
en condiciones de empleo inadecuado, mientras que los que los jovenes desempleados
componen el 40,4% del total de personas desempleadas.

Adicional se puede constatar que el mundo vive situaciones complejas que han llevado a
diferentes empresas a prescindir de sus colaboradores y reestructurar sus departamentos con la

finalidad de conseguir los objetivos de la empresa a un menor costo.

A traveés de este documento se determinara la importancia de la existencia de incentivos no
monetarios como parte de los beneficios otorgados a los colaboradores de diferentes empresas,
corroborando que la productividad de los colaboradores no se encuentra siempre relacionada
con el salario econdmico que se pueda percibir, si no que gran parte del desempefio de una
persona en una compafia depende de diferentes variables que puedan ser otorgadas por los
empleadores y que son gratamente recibidas por los nuevos o actuales colaboradores. Los
programas de Incentivos no monetarios tienen como objetivo principal, que el colaborador se

sienta en todo momento apreciado por parte de la empresa y que comprenda la importancia que



representa el mismo en la consecucion de los objetivos generales de la compafiia, otorgandole

incentivos, menciones, gestos, o actividades que sean atractivas.



OBJETIVO GENERAL

Disefiar una propuesta de un programa de sistema de incentivos no monetarios para

atraccion y retencion de profesionales en Pymes de la ciudad de Guayaquil.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Diagnosticar la situacién laboral de las Pymes de Guayaquil.

2) Analizar las teorias de los incentivos no monetarios o salario emocional como indicador
de motivacién al logro de la retencion y atraccion del personal

3) Realizar una propuesta de un programa de sistema de incentivos no monetarios
generando el compromiso y cumplimiento de los objetivos organizaciones de las Pymes

de la ciudad de Guayaquil.



DESARROLLO TEMATICO

1.1. PYMES

Al referirse al término PYMES se desea identificar a las pequefias y medianas empresas. En
Ecuador, se les dice PYMES a todas aquellas empresas, que, segin su numero de trabajadores,
su volumen de ventas, los afios que posean en el mercado, su nivel productivo, activos, o todas

aquellas cosas que representen

PYMES quiere decir Pequefias Y Medianas Empresas. En el pais (Ecuador), se llama
PYMES al conjunto de pequefias y medianas empresas, que, de acuerdo con el nimero de
trabajadores, volumen de ventas, afios en el mercado, y sus niveles de produccion, activos,
pasivos (que representan su capital) tienen caracteristicas similares en sus procesos de
crecimiento.

No existe un concepto o definicion exacta de PYMES, ya que las variables de estas pequefias
y medianas empresas pueden cambiar de acuerdo a la economia del pais donde producen. Por
ejemplo, una empresa cuyo volumen de ventas es $10,000,000 anuales puede ser considerada
PYME en un pais, y empresa grande en otro pais. Asimismo, una empresa con un solo
trabajador puede generar mas ingresos que una empresa con 50 trabajadores si el capital social
es mayor.

A pesar de esto, existen 5 etapas de crecimiento generalmente aceptadas para las PYMES.
Las PYMES, en término de cantidad (nameros), y de manera general a nivel mundial,
representan en promedio el 80% de los negocios de una economia. Estos porcentajes varian
dependiendo el afio de investigacion y la fuente. De todas formas, es evidente que este sector
de la economia es trascendental para la generacion de empleos, desarrollo de la produccién, y

el manejo sostenible de la economia.



1.2. CLASIFICCION DE LAS PYMES

Clasificacion nacional

Variables Micro Pequeiia Mediana Grandes
Empresa Empresa Empresa Empresas
Personal ocupado De1-9 De 10-49 De 50 - 199 =200
Valor bruto de ventas 1.000.001 -
anuales =100.000 100.001 - 1.000.000 5.000.000 >5.000.000
. De US$ 100.001 De US$ 750.001
Monto de activos Hasta US$ 100.000 hasta US$ 750.000 | hasta USS 3.999.999 =4.000.000

La Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros, mediante resolucion, acogio6 la
clasificacion de pequefias y medianas empresas, PYMES, de acuerdo con la normativa
implantada por la Comunidad Andina en su Resolucion 1260 y la legislacion interna

vigente, conforme al siguiente cuadro:

1.3. PYMES Y CONTRIBUCION CON EL PIB

Las PYMES ecuatorianas: su impacto en el empleo como contribucion del PIB suma mas
de un 80% por lo que es fundamental que este se vea siempre altamente apoyado por entidades
gubernamentales.

Para esta investigacion se realizd un estudio para poder conseguir descubrir en qué ligares
existe mayor afluencia o acontecimientos de PYMES, se recolectdé ademas informacion de un
grupo de personas, para las que se tomo en consideracion también zonas urbanas, marginales,
de escasos recursos, de la ciudad de nuestra ciudad, Guayaquil, donde mayormente podemos
encontrar talleres mecanicos, talleres automotrices, pequefios restaurantes, cafeterias, tiendas
de abarrotes, tiendas de ropa de primera mano de maquila ecuatoriana o de segunda mano en
perfecto estado, asi como también lugares que venden bisuteria o artesanias, florerias, y un

sinfin de empresas que han ido surgiendo por la falta de trabajo formal en las diferentes



empresas, 0 que en algunos casos son incluso el segundo ingreso de una familia, esto ayudd a
los investigadores a tener una vision mas clara y amplia de la situacién econdmica que se esta
atravesando a nivel pais, y asimismo entender que estos pequefios negocios estan en expansion
y han llegado para quedarse. Ademas, con informacion de la Superintendencia de Compafiias,
Seguros y Valores, Banco Central de Ecuador e Instituto Nacional de Estadisticas y Censos se
pudo recabar las estadisticas de generacion e inversiones de bienes y servicios a nivel nacional,
asi como de las PYMES basado en una metodologia directa de investigacion de campo. (Gémez

Bastar, 2012)

Conceptualizacion: PYMES

Microempresas $1(;ggorggogo menores a Entre 1 a 9 personas
Pequeia empresa , $I1r?g(;%sgg (()erg)tée $100.001,00 Entre 10 a 49 personas
Ingresos entre
Mediana empresa | $1'000.001,00 y erIsEQ;:;?s S0 a 199
$5'000.000,00 P '

1.4. CLASIFICACION DE LAS PYMES EN SECTORES

En Ecuador las empresas pueden clasificarse ademas de la siguiente manera:

o Sector primario
o Sector secundario
) Sector terciario
) Sector cuaternario
o Sector quinario

A continuacion, se podra vislumbrar de mejor manera cada uno de estos sectores:



1.4.1. Sector primario

En este primer sector se desenvuelven todas aquellas actividades o labores, que se vean
enfocadas en la extraccion de productos o recursos que sean provenientes de la naturaleza.
Incluso también incluye a la agricultura, silvicultura, caza, ganaderia, mineras y pesca. Estos
productos perteneces a este sector ya que regularmente son utilizados como materia prima para
la produccion en procesos industriales, asi como también pueden ser vendidos a los

consumidores finales como productos de primera necesidad.

1.4.2. Sector secundario

En este sector tenemos todas aquellas que se dedican a la transformacién de materia prima
en productos semi elaborados o terminados, por lo que le brinda un valor agregado al producto
inicial. De este sector es parte la industria pesada, la industria ligera, el sector industrial; y
algunos productos obtenidos de este sector pueden ser productos de aseo, alimentos procesados,
automoviles, calzado, belleza, muebles, plasticos, ropa, etc.

Incluyen a empresas y trabajos que transforman materias primas en productos terminados,
agregando valor. De él hace parte el sector industrial, tanto la industria ligera como la pesada.

Algunos productos del sector secundario son electrénicos, ropa, etc.

1.4.3. Sector terciario

En este caso, no consideramos la fabricacion y produccion de bienes, sino por el contrario
la prestacion de diversos servicios. Son aquellos que son considerados como partes blandas en
el sector de la economia, quizas incluso de bienes intangibles. Podriamos hablar adicionalmente
de servicios publicos o privados, como salud, educacion, transporte, banca, entretenimiento,
comunicaciones, etc. Este sector es uno de los que emplea a mayor cantidad de personas, no
solo en paises del tercer mundo, sino también en paises més desarrollados. Aunque actualmente
la tendencia y como se explicaba anteriormente la falta de trabajo, ha provocado que este sector

aumente cada vez mas en paises de tercer mundo.



1.4.4. Sector cuaternario

En esta etapa encontramos una subdivision del sector terciario, pero e encuentra mas
enfocado en las actividades basadas en las labores que implican desarrollo intelectual o esta
enfocado en el conocimiento especifico de ciertas areas o materias, mas no a labores repetitivas,
sino labores que impliquen estrategia y desarrollo de la misma. Aqui podriamos tomar en cuenta
la investigacion o desarrollo de informacion, servicios, asesorias, comercio, publicidad,

consultorias, planificacion, etc.

1.4.5. Sector quinario

En este ultimo sector podemos encontrar otra division del sector terciario, pero aqui se
distinguen actividades como interpretacion, reorganizacion, o creacion de nuevos proyectos.
Inclusive se puede hablar del uso de nuevas tecnologias y base de datos para tomar decisiones
trascendentales en el mundo empresarial. Esta enfocado en la toma de decisiones y a él lo
conforman, directivos de empresas, de ONG, lideres tecnoldgicos o politicos de gran incidencia

mundial.

1.5. ECONOMIA DE LAS EMPRESAS POST PANDEMIA

Mientras la pandemia de COVID-19 fue ganando terreno en la poblacién, el mundo se vio
obligado a realizar grandes cambios, evolucionar, desde el Marzo 2020, el mundo entero dio
un giro de 180°, donde tanto ciudadanos como empresas Yy ciudadanos tuvieron que verse en la
necesidad de implementar nuevas normas, protocolos, e incluso habitos para poder enfrentar un
eminente virus que si no nos adaptabamos podiamos perecer como humanidad.

Sin duda los cambios siempre producen miedo, incertidumbre, inseguridad, las mismas que
a medida que se fueron afrontando se convirtieron en una fortaleza mas que en una oportunidad
de mejora, desarrollando asi nuevas habilidades y aptitudes ante la tempestad, de forma que se

pueda continuar, adaptarse fue la mejor salida. Esto es lo que motivd a que este articulo
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académico busco analizar minuciosamente estas formas de adaptarse y méas ain por parte de los
ciudadanos ya que en vista de la crisis las empresas pagaban menores salarios con horarios
extendidos ya que desde casa el control horario era mas complicado.

Una de las preguntas que podriamos plantearnos seria ¢cdmo ha sido la adaptabilidad de la
poblacién en general ante la pandemia frente a los distintos cambios que se fueron presentando
de manera paulatina, los cambios y restricciones de los GADS, horarios, necesidad irremediable
de computadoras e internet en casa a los que en ocasiones no todos tenian acceso, cambiando
esto costumbres e incluso funciones y responsabilidades de los distintos cargos. Es preciso
mencionar también que la nueva normalidad obligaba tener nuevos protocolos de bioseguridad

para salvaguardar la salud no solo de los colaboradores, sino también de sus familias.

1.6. IMPACTO DEL COVID EN LAS EMPRESAS

Las PYMES formales, asi como las informales de toda América latina se vieron altamente

afectadas por la crisis del COVID, incluso, podemos estimar que al menos unl13% de las
empresas formalmente establecidas, no pudieron resistir y tuvieron que cerrar labores,
abandonando el mercado.
Muchas de las empresas que aln se encuentran activas deben enfrentar dificultades constantes
para vencer las vicisitudes o adaptarse a las realidades variables constantes que el entorno
muestra. Por ejemplo, la falta de flujo, las altas tasas de intereses, el endeudamiento obligatorio
al que debieron someterse si deseaban subsistir y por ende retrasos en cuotas de pagos.

Quienes mas han sufrido el problema de la crisis han sido definitivamente los
emprendedores, aunque la sociedad en conjunto también ha percibido desmanes, ya que como
se ha mencionado antes las PYMES representan una gran proporcion de la generacion de

empleos y un apoyo indudable para miles de familias que viven gracias a estos ingresos.
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A pesar de todo, las PYMES fueron un pilar fundamental para que familias, gobiernos,
empresas pudieran hacer frente a esta crisis mundial, que no solo afecté economia, si no también
familias enteras por pérdidas irreparables. Las PYMES en este caso actuaron como medios
criticos para suministrar y distribuir alimentos de primera necesidad, insumos de bioseguridad,
medicamentos, servicios varios y muchisimas cosas mas, esenciales para las familias durante
todo el periodo de caos que causo la pandemia y obligd a mantener cuarentena y encierro total.
En ese caso las PYMES tuvieron que innovar brindando diversas soluciones para los desafios
que atravesaban que no tenian precedente en la historia. En este proceso hubo empresas que
perecieron, pero asi tambien hubo empresas que se fortalecieron.

A medida que va pasando el tiempo, la actividad economica se estd recuperando y los
negocios van resurgiendo, aunque adn persisten riesgos para las PYMES, ya que el COVID aun
no desaparece, y adicionalmente podemos decir que el hecho de que las nuevas generaciones
estén forman parte de las empresas es en gran parte responsable de que esta una nueva
normalidad haya llegado para quedarse, pero se desconoce si podrian aparecer nuevas OLAS,
aumento de contagios o razones que produzcan inflacion en precios de materia prima o producto
elaborado. Asi también tenemos un pueblo que en generalidad se encuentra en tasas altas de
endeudamiento. Existiran cicatrices imborrables en la economia, competitividad vy
productividad, cicatrices que sin duda muestran que solo los méas fuertes o incluso solventes
pudieron sobrevivir. Estas cicatrices seran mas visibles al notar el claro aumento de negocio
informales y de pobreza extrema.

Muchos paises supieron apoyar de manera efectiva a las PYMES lo que permitié mitigar
situaciones que pudieron haber sido muchisimo mas criticas o gramaticas. Varios gobiernos
tomaron acciones correctivas prontas que permitian endeudamiento, reduccién de impuestos,

mayores plazos para el pago de las cuotas de financiamiento, otros gobiernos crearon programas
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para apoyar a los desempleados, e incluso bonos de desempleo, permitieron la creacion de
PYMES con mayor facilidad, menos requisitos y menores garantias crediticias.

Esto gener6 montos presupuestarios de inversién exorbitantes, y mayor deuda publica,
incluso mayor deuda externa.

En esta nueva etapa en la que nos encontramos las PYMES asumiran retos mucho mas
fuertes porque todas esas coyunturas que poseian, hoy se vuelven cadenas altamente
reguladoras. Ahora el acceso para los servicios / préstamos financieros serd mas restringido,
incluso mas que antes del COVID, los intereses que son otorgados a las PYMES ahora, por su
flujo o activos son superiores incluso en un 300% a las de las grandes empresas.

Pese a los programas publicos de garantia de crédito, la prueba experimental presente
muestra que la entrada a aquellos servicios estaba enormemente correlacionada con el estado
activo de las organizaciones ya que las organizaciones con mas ingresos tenian mas
posibilidades de avanzar y seguir operando y a la inversa, lo cual indica que todavia queda
mucho por hacer.

Otra necesidad que se puede evidenciar es la educacion y el conocimiento financiero. La
evidencia empirica reciente también sugiere que la educacion financiera es altamente limitada
por recursos o desconocimiento del pueblo, lo que es un impedimento mucho mayor de lo que
se pensaba anteriormente para explicar la recesion y la recuperacion de las PYME, esto requiere
ampliar los programas educativos de capacitacion y el apoyo técnico. Y tercero, el acceso y la
formacidn en la transformacion digital y nuevas tecnologias de la nueva gestion productiva, que
son criticos productividad y competitividad de las pymes.

La recuperacion de las pymes requiere de politicas publicas que permitan su mejor y mayor
capacidad productiva con holgura y tranquilidad. Pero dado el espacio financiero reducido, es

necesario considerar trabajos especificos para aumentar su eficacia. Cabe recalcar que la
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pregunta trascendente es, ;qué objetivos deberian perseguir los gobiernos, qué PYMES
deberian apoyar y por qué deberian hacerlo?

Hay buenas razones para apoyar programas que se enfocan en ciertos nichos de mercado;
que generan mayores retornos y beneficios sociales; que ademéas cumplen con tener un mayor
impacto en la sostenibilidad ambiental, juventud, genero; e incluso tener un enfoque de
territorio, sector o capex. Por otra parte, existen buenas razones para centrar los esfuerzos en
las PYMES maés actuales, que se encuentran a la vanguardia satisfaciendo necesidades mas
recientes, con mayor potencial de creacién de empleo, de crecimiento y se encuentran
orientadas indirectamente en apoyar el crecimiento del PIB y la produccion. Todo esto
dependera de la necesidad y opciones de cada pais, de su economia, pero, es indispensable
demostrar a la sociedad los beneficios que pueden provocar el apoyo a las PYMES vy los
impactos mancomunados socioecondmicos que se pueden lograr.

Optimizar el impacto de la intervencion también implica la cooperacion del gobierno con
instituciones financieras y un uso mas exhaustivo de los datos y la tecnologia. Incluso, un uso
maés profundo de las herramientas de datos y tecnologia es cada vez mas Util para entender el
desarrollo del mercado y lograr evaluaciones crediticias mas completas y adecuadas. La banca
abierta y los acuerdos de intercambio de entre las partes interesadas también contribuiran a este
objetivo.

Finalmente, también es buena idea considerar utilizar un arsenal méas extenso de soluciones
y herramientas que se adapten a las diversas necesidades de inversion y financiacion de las
pequefias y medianas empresas. En este caso, el gobierno deberia ir mas alla de los fondos de
garantia, aliarse con la banca comercial y esquemas de crédito directo a través de entidades
bancarias, y también considerar asociarse con fintechs, financiando a las pymes a través de

fondeo y factoraje e instrumentos de capital y capital de riesgo
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La recuperacion econdémica y la maximizacion de esta, depende de las condiciones sociales
en la region que se desarrolle, pero es imperativo para el apoyo adecuado y oportuno a las
pequefas y medianas empresas. Después de todo, son una parte trascendental de la solucién de

los problemas también parte de la solucion.

1.7. TIPOS DE SALARIO QUE RECIBEN LOS COLABORADORES

Salario proviene de la palabra en latin 'salarium’, que significa pago en sal. En Egipto, los
trabajadores eran pagados con sacos o toneladas de este producto (sal), desde entonces tiene un
valor especial ya que era Util para conservar la carne que servirian para alimentar a la familia y
evitar que estas perezcan. Esta moneda servia incluso para el comercio de esclavos.

Desde entonces, no so6lo se ha generalizado el uso de la palabra salario, sino que también se

han generado distintos tipos de salarios en funcion de diversos factores, entre ellos:

1.7.1. Salario por unidad de obra

Este tipo de salario es un salario que se percibe de acuerdo a la cantidad de trabajo realizado,
independientemente del tiempo empleado en su desarrollo o recursos utilizados. Por lo tanto,
es importante que el trabajo se complete en el tiempo pactado para que los trabajadores puedan

recibir salarios en el tiempo acordado. También se conoce como proporcion de fragmentos.

1.7.2. Salario por unidad de tiempo

En este caso, estamos hablando de la cantidad de dinero que recibe un empleado por la
cantidad de tiempo que tarda en completar una tarea, sin considerar otros aspectos como la
carga de trabajo o el tiempo que requiera para realizarlo. Este tipo de salario puede ser por

diario, semanal, mensual, trimestral, semestral o incluso anual.
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1.7.3. Salario mixto

Se refiere a salarios que se encuentran entre el salario por unidad de acuerdo a la oferta de
trabajo y el salario que se puede percibir por disponibilidad de tiempo, e incluyen pagar a los
trabajadores una cantidad preestablecida y fija por el tiempo que se trabaje, agregando un

muchas de variables, dependiendo de la cantidad de trabajo realizado.

1.7.4. Salario nominal
Este salario es el mas comun que existen y se refiere a la remuneracion que recibe el

trabajador por un dia de trabajo. Esto es lo que solemos llamar “ndémina”.

1.7.5. Salario en metalico

Es una persona que se cobra en la moneda legal del pais en el que se presta servicios y
vigente del lugar donde se realiza el trabajo. La persona que lo recibe tiene derecho a pagar en
efectivo. Este tipo de salario se ha reducido significativamente en las en los ultimos afios por la

proliferacion de recursos digitales y servicios en linea que ofrecen las unidades bancarias.

1.7.6. Salario en especie

Es alguien a quien se le paga con medios o bienes distintos al dinero, por ejemplo, con ropa,
articulos para el hogar, alimentos, bonos o incluso con bienes y servicios inmateriales como la
vivienda o residencia.

También es necesario tener en cuenta el concepto de salario real, que se refiere a la riqueza
material o inmaterial a la que pueden acceder los trabajadores después de recibir un salario; es
decir, refleja el poder adquisitivo que puede poseer.

Finalmente podriamos indicar que algo que no corresponde al salario, son determinadas
remuneraciones que reciben los trabajadores por unidad de tiempo que no tienen la
consideracion de salario y se encuentran detalladas en la pagina web del Departamento de

Empleo. Son los siguientes:
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e Indemnizaciones o suplidos por gastos incurridos como consecuencia de sus actividades
profesionales.

e Prestaciones de seguridad social.

e (Gastos de transporte.

e Indemnizacion que corresponden al traslado.

e Indemnizacion correspondiente a suspension o despido.

e Subsidio de manutencion y alojamiento.

1.8. SALARIO ECONOMICO

El salario, paga o remuneracion es la suma de los haberes que recibe de forma periddica un
colaborador por parte del contratante, el mismo que es determinado por la realizacion de algo
especifico, que puede ser fabricacion de un producto definido de acuerdo con la demanda del
mercado o trabajo intelectual. Reglamentariamente, se considera salario a la totalidad de los
haberes econdmicos de los trabajadores, los mismos que pueden ser en dinero o en especies,
por la prestacion de servicios profesionales.

La extension del elemento legal de salario consiente en afirmar la existencia de que el

trabajado recibira un salario o compensacion por su trabajo.

1.9. SALARIO EMOCIONAL / INCENTIVOS NO MONETARIOS

Aunque si bien es cierto el salario es fundamental para sumar nuestra cuantia econdémica,
cubrir nuestras deudas y subsistir, estos elementos no tienen tanta valia cuando el trabajo no
tiene una motivacion profunda o un propdsito real, sea cual sea este.

Pasamos un tercio de la vida en nuestros lugares de trabajo o desarrollandolo y no se puede

pensar en ello solo con fines Unicamente econémicos, es importante también entenderlo como
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un fin, para satisfacer nuestra necesidad de crecimiento personal y profesional. Si el trabajo
fuera Unicamente por dinero, y en algun momento quitamos esta variable, ;con qué nos
quedamos? ¢cudl seria ese valor agregado? Solo seria una transaccién comercial mas de la vida,
una tristeza para quienes vivimos los recursos humanos, pues nuestro propdsito real es la
consecucion de que el hombre alcance su maximo exponente a través del desarrollo de
habilidades conductuales y cognitivas.

Este beneficio no remunerado es una retribucién no econémica y es adicional al salario
(econémico), que los colaboradores reciben a cambio de su trabajo o sus ideas. Se relaciona
con la complacencia de necesidades profesionales, asi como personales y familiares, para
mejorar la calidad de vida del colaborador.

Una representacion de esto podria ser: Que es aquellos beneficios que se pueden brindar a
los colaboradores son aquellos que los hagan sentirse mas comprometidos con la empresa,
viendolo analégicamente, un romanticismo de salario.

Hace tiempo que las empresas empezaron a apreciar la importancia de dar las gracias por el
trabajo realizado mas alld del sueldo. Luego hay varias que argumentan que brindar a los
empleados servicios de valor agregado les permite tener exponentes mas satisfechos y
comprometidos en la empresa, retener el talento y mejorar la productividad.

Para las organizaciones, a pesar de ser beneficios no remunerado, implica un desarrollo de
planes en los cuales invierten tiempo, de forma que se creen estos “salarios emocionales”, ya
que diversos estudios han comprobado que disminuye la rotacion, ayuda a reclutar mejores
talentos, han podido reducir los costos de contratacion, los niveles de formacién del personal
han mejorado, forman mejores trabajadores, logran la reduccion del ausentismo y hacen que su
employee branding mejore.

Ademas, se trata de todas aquellas compensaciones, beneficios que se otorgan en. El salario

emocional o beneficios no monetarios son un cumulo de acciones que una empresa pudiere
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realizar para darle a conocer a sus colaboradores que ellos son lo mas importante, que son
valiosos para la organizacion.

Si lo vemos en un espectro amplio podemos decir que el salario emocional no es mas que
comprender que el ser humano es un ente bio psico espiritual que requiere cubrir necesidades

en varios aspectos que no siempre el dinero los podra satisfacer.

1.10. PROBLEMAS ACTUALES POR LA FALTA DE SALARIO EMOCIONAL

En la actualidad el no poseer flexibilidad en los horarios de trabajos, reconocimientos,
incentivos de formacion, o quizas en la autonomia en el trabajo, puede tropezar la evaluacion
de los cargos, ya que suele existir insatisfaccion por parte del colaborador. Este punto es algo
que actualmente es pan de cada dia porque vivimos en una generacion libre de ataduras, de
horarios, de normas, enfocada en resultados, mas no en directrices y esto es inmensamente
enriquecedor para la cultura de la empresa porque ayuda a la diversificacion activa del personal
y a mejorar el nivel de adaptabilidad y tolerancia del equipo.

Es entonces cuando entendemos que el salario emocional en la actualidad una caracteristica
que reune todas aquellas variables que se requieren para poder mantener la motivacion de un
colaborador en lo més alto de la palestra, que en ocasiones puede incluso suplir parte del salario
econdmico, sin que esto signifigue que sea en su totalidad. En ocasiones incluso puede
congregar elementos que pueden influenciar de manera directa que un colaborador mantenga
su cargo o decida desistir de la empresa, esto sumado a la cultura y a los comportamientos del
equipo directo con el que se desarrolla.

Las empresas a lo largo de los afios han tendido a utilizar frases gastadas como “eres un gran
colaborador y dependiendo de tu gestion podriamos incrementar tu salario” pero con el paso
del tiempo y la falta de cumplimiento dicho ofrecimiento ha perdido valor. Por ello es

importante para negociar activamente un salario emocional y para poder compensar toda
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carencia econdmica que pudiese llegar a existir, y en esto forman parte fundamental los lideres
de las compaiiias.

Varias empresas utilizan esta estrategia a su favor para conservar, atraer talento o conseguir
el compromiso de sus empleados. Con el paso de los afios hemos podido comprobar no importa
cuan grande sea el potencial de un colaborador, si se encuentra desmotivado o infeliz, sus
resultados seran casi nulos.

Tampoco podemos descartar que los expertos advierten que el salario emocional o
beneficios no remunerados no podran nunca compensar un salario que se encuentra muy por
debajo de la media del cargo y que puede ser altamente desmotivante para el colaborador porque
basa su valia como ser humano en ese favor economico.

Al final, las empresas que quieren retener a sus talentos deben crear programas fuertes y
retencion, darle retribucién adecuada y ofrecer un clima organizacional que permita que todo

esto mantenga al colaborador en una zona de maximo esfuerzo.

1.11. FACTORES QUE MOTIVAN EL SALARIO EMOCIONAL O BENEFICIOS NO
REMUNERADOS

A lo largo de los afios varias universidades y empresas han realizado estudios de casos
reales en los que ponen aprueba diferentes acciones que puedan generar una constante mejoria

en su desempefio, y el pilar de todo radica en la humanidad del ser humano.

e Autonomia e Inspiracion
e Pertenencia e Crecimiento profesional
e Creatividad e Compromiso

1.12. TIPOS DE SALARIO EMOCIONAL Y PLAN DE MOTIVACION LABORAL

En ocasiones la desmotivacién en lugar de trabajo esta relacionada con la falta de bienestar

psicoldgico, por la dificultad que sufre el trabajador para poder llevar de manera equitativa su
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vida personal con su vida laboral. En ocasiones vive una constante angustia de estar fallando
en una de esas dos partes que, al ser seres integrales, son fundamentales en nuestro desarrollo;
creando ambientes de trabajo tensos, de estrés. Razones por las cuales podriamos indicar que
un plan de motivacion laboral bien desarrollado permite conocer detalladamente las
necesidades, carencias y motivaciones especificas de las personas que forman parte de nuestro

equipo.

Algo que podriamos reconocer como una recompensa inigualable es para un trabajador, es
saber reconocer sus motivaciones ya que estas son intrinsecas y van relacionadas a sus
propositos reales, a todo aquello que motiva su trabajo diario. Esto ademas crea un impacto
emocional importante porque el colaborador, que entiende que su empleador se preocupa por

su bienestar.

Un salario emocional apropiado, esta basado en alicientes laborales no economicos, lo que
no solo sera capaz de acrecentar la motivacion de los equipos a corto, mediano y largo plazo,

sino que también lograré reforzar su compromiso con la compafiia.

Muchas de las grandes empresas ya llevan muchos afios aplicando esta estrategia y ha
funcionado de manera exitosa, incluyendo ademas dindmicas de equipos que estan basadas en
un on job training, team building y varias cosas mas que implican un costo casi nulo para la

empresa, pero son factores diferenciadores.

El éxito de los incentivos no monetarios radica en satisfacer otras necesidades de los
trabajadores, las que van mas alla del salario, por medio de otro tipo de acciones que sean
pensadas para cada uno de ellos y sus necesidades. Podemos enumerar algunas que pueden ser
realmente determinantes al momento de que el colaborador decida no mantenerse en una

compainiia.
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De cualquier manera, lo més importante al momento de optar por una dindmica o accion,
es entender, escuchar y observar, activamente al colaborador y a los equipos de trabajo para
saber cuéles son las mejores propuestas que podemos realizarles, y con ella brindar soluciones

practicas que satisfagan sus necesidades.

22



METODOLOGIA

Para este articulo hemos utilizado una metodologia llamada PRINCE. Esta proviene del
acrénimo Proyectos en ambientes controlados. Esta usa un método a manera de cascada para
definir las etapas del proyecto. Originalmente fue desarrollado para gestionar proyectos de Tl
y todavia es uno de los métodos mas veraces para gestionar proyectos de interaccion y proyectos
orientados al cliente externo / interno.

Esta metodologia posee siete pasos:
e Direccion del proyecto
e Inicio del proyecto
e Puesta en marcha del proyecto
e Control del proyecto
e Gestion de la entrega de productos
e Gestion de los limites de cada fase

e Cierre del proyecto

Estos ocho pasos crean un sistema completo y crean un marco para la gestion eficaz de
proyectos para el negocio. Busca definir la funcién y apoyo de la gerencia. Ademas, PRINCE2
se puede utilizar para optimizar una amplia gama de funciones de gestidn de tareas individuales,
como la gestion del tiempo, la gestion de la entrega de productos y las operaciones de inicio y
finalizacion. Adicional puede ser utilizado para aquellos proyectos que implican un mecanismo
de prueba y error de forma que e puedan revisar los limites de cada fase.

Dado su disefio unico, el sistema PRINCE?2 es ideal para grandes proyectos corporativos con
multiples participantes. Si se aplica en pequefias cantidades, corre el riesgo de una interrupcion

innecesaria de su sistema a largo plazo.
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La Investigacion Cientifica esta encaminada a profundizar el conocimiento de un proceso
ya sea tedrico, practico o tedrico-préctico, parte del conocimiento cientifico y lo lleva a la
solucion de problemas de la sociedad que de una forma u otra no han sido investigados o su
investigacion se ha conducido en otra direccién. La Investigacién Cientifica surge de la
necesidad del hombre de dar solucion a los problemas mas acuciantes de la vida cotidiana, de
conocer la naturaleza que lo rodea y transformarla en funcion de satisfacer sus intereses y
necesidades. El caracter de la investigacion cientifica es creativo e innovador aplicando lo
altimo del conocimiento cientifico. La Metodologia es la ciencia que nos ensefia a dirigir
determinado proceso de manera eficiente y eficaz para alcanzar los resultados deseados y tiene

como objetivo darnos la estrategia a seguir en el proceso.

Esta investigacion busca profundizar en el conocimiento de este proceso, ya sea cognitivo,
practico o cognitivo-conductual, hace parte del conocimiento cientifico la solucidn a problemas
sociales publicos que, de alguna manera, no han sido revisados La investigacion cientifica
surge de la necesidad que tiene una persona de encontrar soluciones a los problemas mas
apremiantes de la vida cotidiana, de reconocer la naturaleza de su entorno y de adaptarse sus
necesidades a las necesidades de los demas. La naturaleza de la investigacion es creativa e
innovadora al aplicar la informacién mas reciente ciencia. El proceso es una ciencia que nos
ensefia a guiar ciertos procesos de manera efectiva y eficiente para lograr los resultados

deseados y busca darnos un plan para participar en el proceso.

La metodologia de esta investigacion (M.1.) o proceso de investigacion cientifica es una
ciencia que proporciona al investigador un conjunto de principios, conceptos y reglas que
permitan organizar la investigacion cientifica de manera eficiente y enfocada. El estudio de M.I.
Podemos definirlo como un proceso cientifico, un proceso légico y confiable. Ayuda ademas a
formar soluciones altamente calificadas para que los profesionales trabajen den lo mejor de si,

es importante asegurarse de que los sistemas desarrollados alli sean cientificamente sélidos.
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RESULTADOS ESPERADOS

Las prestaciones de tipo no monetario son variables que se espera aporten positivamente en
el colaborador, lo importante es que se debe intentar que se mantengan en el tiempo, si no la
compafiia pierde credibilidad y no produce un liderazgo efectivo. Si existe una actitud de
honestidad, comprensién y confianza en la gestion que promueva estas nuevas ideas, las
personas pueden sentirse motivadas, involucradas y premiadas en lugar de tener la misma base
que en ocasiones pueden tomar como parte de su salario, invisibilizando el valor total de los
beneficios no monetarios. En esencia, el costo de la salud emocional es una recompensa, no
dinero adicional, que recibe el empleado en su entorno de trabajo. Se asocia a satisfaccion
personal, profesional y necesidades familiares para mejorar su vida. Es un ejercicio de acuerdo
y equilibrio entre la bondad y confianza de la organizacion y la dedicacion y trabajo del
empleado. Capacitacion o formacion de directivos y socios. La gente preferiria aprender un
idioma, por ejemplo, que un cupon mensual para un restaurante. Tiempo de transicion. Los
comparieros de trabajo siempre agradecen que dentro de la empresa existan espacios creados
solo para comer compartir y convivir, salir de la rutina y disfrutar. Si ademas hay rebajas en la
carta, agradeceran este esfuerzo de gestibn mas que otros. Fecha para atender negocios
privados. Ademas de las vacaciones legales, el mejor lugar para trabajar ofrece a sus empleados
unos dias al afio para resolver cualquier problema que requiera tiempo. También dan la mitad
de sus cumpleafios. Si un empleado se encuentra en una posicidn critica, médica o de otro tipo,
ya sea para si mismo o para un familiar, la organizacion no cumple con las reglas y fija si el
empleado requiere mas de tres dias para retomar su lugar. Los directores, mas que gerentes, en
los lugares de trabajo que brindan distinciones emocionales cuentan con gerentes locales que,
ademas de obtener objetivos, realmente se preocupan por la fortuna de sus empleados, la

estabilidad emocional y el progreso personal y profesional.
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RECOMENDACIONES

La idea fundamental es lograr enamorar al talento, que entienda que el salario en ocasiones
podria no estar igual al del mercado, pero es tan importante para nosotros su satisfaccion
personal que se decide invertir tiempo y dinero en creacion de programas que mejoren su salud
mental, fisica y que ayuda a la creacion de un mejor clima laboral.

Es importante que todo esto debe ser contemplado en el presupuesto anual de Talento Humano,

para ver qué rubros se pueden reducir,

e On Boarding:

v Almuerzo de bienvenida.
v" Recorrido de familiarizacion

v Programa de Embajador(a) de la cultura.

e Programas de Salud:

v Programas de Pausas Activas guiadas.

v’ Seguro de vida o salud personal o familiar.
v" Opcion de almuerzo Saludable.

v Programas constantes médicos.

v' 100% de Medicina Prepagada.

e Programas de Employee Expirience:

v Cultura de Reconocimiento Organizacional

v Premia el Desempefio.

v" ADN Corporativo: Vision, Mision, Competencias y Valores Corporativos.
v/ Clima corporativo que permita con transparencia.

v" Home office / Teletrabajo.

v" Flexibilidad de horarios
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v Olimpiadas o mafianas de integracién (Team Builiding)

e Subsidios o descuentos:

v Farmacias.
v Alimentacién al 100%
v Uniformes
v' Gimnasios

v’ Beneficios o descuentos en productos que la empresa ofrece

e Utiliza las RRSS para reconocer a tus colaboradores

Comprender que el papel de los empleados es esencial en la compariia es fundamental para
motivarlos. Algunas opciones para brindar apoyo pueden ser desarrollar una practica que
busque retroalimentar positivamente a los empleados.

v Fomentar la realizacién de reuniones de ambientes controlados donde se puedan hacer
criticas constructivas, para que los empleados puedan expresarse, quejarse y decir cuales
serian las oportunidades de mejora, tomando acciones concretas.

v Implementar un buen programa de empleados del mes en los distintos niveles de la

organizacion.

e Encuentros con figuras emblematicas de la empresa

Hacer un evento en la empresa, compartir café y hablar de su experiencia de éxito, son
acciones enriquecedoras. Estas reuniones son mas efectivas cuando estan en contacto cercano
no solo con sus pares, sino también con ejecutivos de otras lineas, esto le da peso al momento,
es decir, con varias personas, lo que abre oportunidades para que todos participen. Deben
replicarse con la frecuencia necesaria para cubrir una gran cantidad de empleados. Estos
encuentros deben pasar sin ser premeditados o calendarizados, sino mas bien de forma

espontanea.
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e Programas de Coaching y Mentoring
Cuando las compafiias crean aquella camaraderia en la que unos pueden aconsejar de
manera formal a los demas se crea un nexo de confianza y cercania, un ambiente seguro en el
que los errores no te definen, sino que mas bien te ayudan a ser mejor. Por ello se seleccionan
a los expertos en algin area que hacen las veces de couches, para brindar consejos y brindar
soporte en el camino. En ocasiones estos lazos pueden ser también personales y profesionales,
ya que al ser seres integrales todo eso tiene un peso trascendente en el desarrollo del

colaborador.

e Adicionales:
v Dias de vacaciones extras.
v Bono anual de desempefio por sobrecumplimiento
v Day off por cumpleafios.

v' Dias u horas libres por actividades de hijos.
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CONCLUSIONES

En este caso, para este articulo se ha decidido trabajar en varias recomendaciones para

poderlas incluir en los programas de beneficio no salaria o salario econémico.

e BASES SALARIALES JUSTAS

Errores comunes de las empresas cuando aplican el Salario Emocional no es reflexionar.
Este proceso en ocasiones incluye que estas estrategias pueden llenar la brecha salarial muy
diversas entre los cargos tipos que no podran ser cubiertas a pesar de la combinacién. Un buen
plan de compensacion emocional debe cuidar que la organizacion tenga una politica de
compensacion y salud, tanto en términos de competitividad en el mercado como bienestar

laboral.

e ASIGNACION DE PRESUPUESTOS

Como profesional de talento humanos, estamos obligados a empezar a implementar planes
de compensacion emocional.

La ejecucion segun el plan es grande, a que abarca a toda la compafiia y la misma debe
asignar un presupuesto para esto, pero la idea radica en lograr que sea un presupuesto claro o
presupuesto cero para que la organizacion no se vea afectada pero el colaborador sienta un
triunfo. Por ejemplo, dar a los colaboradores constantemente un feedback positivo no tiene un
peso econdmico, pero si una gran carga emocional. Cosas como esta nos invitan a las
organizaciones al desarrollo de las habilidades blandas de los jefes, los planes de desarrollo

para la implementacion y el seguimiento posterior se traducen en fondos invertidos.

e REALIZAR UN ADECUADO DIAGNOSTICO

Antes de empezar con una lluvia de ideas para lograr motivar y comprometer el talento,
cifiete al talento y asegurate de tener datos bueno para la toma de decisiones, por ejemplo, el

tipo de al que pertenecen, generacién Convergencia organizacional (diferentes ofertas Para Gen
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X, en lugar de inspirar a personas de la generacion Z por la falta de conocimiento), edad, género,

estado socioeconémico, estado de salud, etc.

e CONGRUENCIA CON LA FILOSOFIA ORGANIZACIONAL

Todas las acciones que se tomen deben estar de acuerdo con la cultura organizacional. Si
las empresas promueven estilos de vida saludables, no podemos ofrecer snacks que no lo sean,

siempre pensando en la coherencia de nuestros actos.

e COMUNICACIONES INTERNAS

Una realidad importante que no es facilmente comprendida por las compariias es que una
lo que no se socializa con los colaboradores, a pesar de estar escrito, no existe. Muchas
empresas invierten mucho dinero y esfuerzo en proyectos de comunicacion interna, para
mejorar el trabajo en equipo de sus colaboradores y obtener los objetivos estratégicos deseados.
Mantener informados regularmente a los empleados de una manera simple y sencilla a través
de un sinfin de medios de comunicacion, es un pilar clave de la practica exitosa de programa
de beneficios no monetarios en cualquier organizacion. Un error que cometen las personas al
adoptar una estrategia de fidelizacién y compromiso en Talento Humano es pensar que su
aplicacion es exclusiva del sector de Talento Humano, cuando en realidad su éxito dependera

del compromiso del liderazgo y de la organizacion y de su esfuerzo mancomunado.

e AUMENTAR LA GRATITUD E IMPLEMENTAR SALARIO EMOCIONAL

Las personas se acostumbran rapidamente a lo que funciona para nosotros y luego quieren
mas o sienten que merecen mas. Por eso es importante estar agradecido antes de iniciar
cualquier programa de compensacion emocional. La idea de esto es crear conciencia en el
colaborador de su importancia en la compafiia pero que asi mismo comprenda que son
beneficios mas no obligaciones por parte de la empresa que busca retribuir de mejor manera el

esfuerzo que el colaborador realiza diariamente.
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