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COMPENSACION SALARIAL Y CALIDAD DE VIDA

Wage Compensation And Vida's Quality

RESUMEN

JUAN CARLOS CASTANO B.

Este articulo pretende analizar la relacion qustexantre la calidad de vida y la Ingeniero Industrial, MSc.
compensacion salarial. Asi mismo presenta el @duoiltle la aplicacion de una Profesor Asistente. *
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1. INTRODUCCION

El tema de lo que se debe pagar por un trabajo dado
como crear un programa de remuneracion aceptalde pa
el empleado y el empleador es de constante preciéumpa
en todas las organizaciones a nivel mundial.

Todos los que de una u otra forma reciben retrimes,
compensaciones o salarios estan centrados en lo que
perciben de la organizacién y/o de la actividad gee
ejerza. Quien trabaja para una empresa sea grande,
mediana o pequefa, se pregunta si lo que le paghn e
justo o no, igualmente se pregunta que si lo quadan

a los demas guarda relacién con lo que él recibmguidn
trabaja independiente se pregunta si no seria resjar
como empleado.

En el contexto de la globalizacién el programa de
remuneracion de cada empresa debe estar en fulheion
la visién y mision que la organizacion halla defmi El
programa de remuneracion y/o compensacion debe
responder a la cultura empresarial, a la realidad
econdmica de la empersa, al sector econdmico gueel

se encuentre y a las decisiones politicas en rmaateri
salarial.
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Existen entonces condiciones internas y externas qu
impactan los sistemas de remuneraciones, la dimatac
las organizaciones, las tendencias de los neggclos
ciclos econémicos a los que se enfrenta el segdad
economia en la que se encuentra inmersa la empresa.

La preocupacion de los directivos empresariales por
retener el talento requerido en la Empresa pargploum
con su cometido ha hecho que cada dia se busquen
alternativas de compensacién que cumplan con las
expectativas de los empleados.

Expectativas que van desde el desarrollo profekiona
obtener mayores ingresos, tener mayor poder esimtia

en la organizacion, tener trabajos retadores, niayoa

de decisiones, tener mayor personal a cargo, tameer
mejor red de relaciones o acceder a una mejomnafici

De otro lado las exigencias de la vida moderndadiria
han demandado de los trabajadores sacrificios deisde
punto de vista social y familiar y han hecho que el
trabajador modifique sus habitos como los de tramep
alimentacion, de suefio, de estudio y ha impactadtah
en la vida afectiva de los mismos al tener merenpio
para dedicarse a los propositos personales.
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Todo lo anterior ha ido deteriorando la calidadvida de

los trabajadores que dia a dia por el ritmo de vida
capitalista y obtener mejor status y mayor nivel de
ingresos ha ido deteriorando su salud y su comdicio
humana a tal punto que las mismas organizacionas pa
contar con un personal competitivo y sano esta
prendiendo las alarmas y asi brindarle a sus
colaboradores una mejor condicion en su vida ldbora

2. CONTENIDO

Para analizar este fendmeno repasaremos lo qua es |
compensacion salarial y lo que es la calidad de vid
laboral

2.1. Compensacion Salarial:

Todo individuo tiene un objetivo cuando ingresa grian
masa de la poblacion econdmicamente activa y g la
recibir una compensacion por su trabajo.

Asi como el empresario tiene una motivacion de igene
valor a través de su actividad empresarial, elafestor
busca satisfacer las necesidades de el y su faalilia
recibir una recompensa por la labor realizada, esa
recompensa que inicialmente es el salario, peroagiae
medida del tiempo y para ganar en el bienestarose |
individuos se ha mejorado con los beneficios adalies

y con la necesidad de los empresarios de retemeejel
talento que genera la diferencia a la hora de atuaas
metas de la organizacion.

De alli que a través de la historia adicional ajgdel
salario directo hayan aparecido los incentivos, coma
manera de retribuirle al empleado su desempefio
excepcional al realizar una tarea, sin embargo las
condiciones laborales hicieron que otra rama de la
compensacion se desarrollara y fue esta la de las
prestaciones sociales, creadas para protegerbajdcior

y su familia y el dltimo factor que emerge comogian
importancia es cuan satisfecho se siente el trddaon

la labor que esta realizando y el lugar donde dpsém

su labor

La mayoria de autores como ladalberto Chiavenato
hablan de la remuneracion total “compuesta por el
paquete de recompensas cuantificables que recibe un
trabajador por su trabajo” [1]

Sin embargo la compensacion salarial va mas gikrte

de la premisa que se deben conocer las necesigades
expectativas del individuo que labora, para trater
satisfacerlas, siempre y cuando él como trabajagade

a cumplir las expectativas de la organizacion.
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2.2. Calidad de Vida laboral

El tener en la organizacién una contradiccién entre
valorar al hombre por lo que hace, es decir, ertema
vision de hombre econdmico de dicado a la produaccioé
para maximizar su potencial, y el de la vision ‘ter
humano, trae consigo la pregunta de ¢cémo darle
satisfaccion al ser humano para que este sea mas
productivo?.

La respuesta a este interrogante esta en la caleladla
laboral que como empresa pueda brindarle, entieatio
como las ventajas o desventajas que tiene la @azan

en su ambiente laboral para las personas que laleore
ella, al respecto, David y Newstron relacionandkdad

de vida laboral y los sistemas socio técnicos Yy
argumentan que la calidad de vida laboral produce
ambientes de trabajo humanizantes. [5]

La calidad de vida laboral debe tener en cuenta los
diferentes roles que tiene un empleado de la épcical,

en la cual, es padre, hijo, esposo, estudianteqjador y
ciudadano. Y por ello la misma organizacion debarve
porgue exista un equilibrio en los diferentes rajaes se
desempefie. De alli la importancia del equilibritreefa
vida laboral y la vida familiar.

2.3 Equilibrio de la vida laboral

Existen los denominados modelos de demanda control
que ayudan a determinar las demandas o exigencias
psicolégicas que tiene un individuo y la capacidized
respuesta y de control que tiene ante las demaaelas
cada uno de los roles con los que se ha comprametid
tiene que dar respuesta por sus responsabilid&les.
modelo de Karaset y Jhonson 1986, hace referenaia a
cantidad de trabajo del individuo, a las presioadas

que se encuentra sometido el individuo, ya seaspor
trabajo o por sus diferentes roles, y a los niveles
atencién requeridos por el mismo para desarrollar s
actividades.

Los posibles desbalances entre esta relacion genera
insatisfaccion en el trabajador, sentimientos de
frustracion, estrés y enfermedades.

Las exigencias en el cumplimiento de metas, lasie¢ae

de cumplir los objetivos, la presion de la compatiad

son demandas del trabajo frecuentes en la actdalige
implican dedicar mas tiempo al trabajo y no puesien
desligadas de las exigencias familiares y soc@leslos
padres, hijos y parejas, es tan marcada esta teadgre
existen denominaciones para las diferentes genaexi
en las cuales las tendencias sociales han hechtogjue
cambios en la tipologia de vida hagan de ellas un
fendmeno social como los baby —boomers, es decir,
aquellos que tienen una vida dominada por el toalmj
“workaholic” adictos al trabajo.
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En palabras de Peter Druker “El precio del éxitn"ed
cual el miedo al fracaso en esta sociedad del
conocimiento tiene su precio en el cual las teresion
psicolégicas y los traumas emocionales aparecen
cotidianamente por las exigencias de una sociegad d
consumo. [3]

Por ello una planeacion del equilibrio de la vidaely
trabajo ayuda a los empleados a manejar sus
responsabilidades laborales y obligaciones de & vi
laboral con el fin de que no entre en crisis ehdstde
bienestar del individuo. [2]

Estrategias como horarios flexibles, trabajo enacas
jornadas compactas, que estimulan el trabajo por
objetivos o por alcance de metas y no el cumplitoiele
horarios se estan presentando en las empresasia® to
los tamafios y todos los sectores de la economia, el
trabajo virtual, y la utilizacion de las tecnologide
apoyo ayudan a lograr estos estandares de desermpefio
satisfaccion para el individuo y quienes lo rodean.

3. PERCEPCION DE LOS DIRECTORES DE
GESTION HUMANA Y DE LOS ESTUDIANTES
DE LA MAESTRIAN EN ADMINISTRACION DEL
DESARROLLO HUMANO Y ORGANIZACIONAL

Esta percepcion para los primeros fue tomada por el
equipo de Human Capital Consulting en la ciudad de
Bogota en el marco del foro Salario Flexible end#on
participaron 87 personas de empresas de todo | yai
para los estudiantes de la Maestria en Administnadel
Desarrollo Humano y Organizacional para las segynda
tercera cohorte, 52 personas. A estas personassse |
realizo un cuestionario de 4 preguntas béasicasesebr
salario y la calidad de vida, cuyas respuestas se
encuentran evidenciadas en las graficas presentadas

Los resultados obtenidos fueron orientados a Ipsciss
monetarios y a los factores que inciden en elllzshora
de cambiar de trabajo, asi como los factores qpadtan
directamente en la calidad de vida laboral.

Al preguntar si estaban de acuerdo con disminuir su
salario a cambio de mejorar la calidad de vida, los
resultados fueron:

Si No
Directores de Gestion Humana 83% 17%
Estudiantes de Maestria 62% 38%

Tabla 1. Porcentaje en que acepta disminuir efisala
ANALISIS:

Los resultados arrojados muestran como el 83% sle lo

directores de gestion humana estan dispuestos a
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disminuir sus salarios a cambio de mejorar su adlite
vida y solamente un 17% no lo estan; al hacer sinmi
andlisis en estudiantes de maestria el 62% estan
dispuestos a disminuir su salario y el 38% no tares

En cuanto a la cantidad o el monto en que estan
dispuestos a disminuir su salario, expresado eceptaje
del salario actual que devengan

Porcentaje de Salario que estan dispuestos a
Disminuir, par Mejorar la Calidad de Vida

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

0 Maestria

BJefesNalsde RRHH | |

= ==

20-30% 30-40%

5-10% 10-20%

Figura. 1 Porcentaje en el que esta dispuesto rairdig el
salario.

Con el fin de hacer una mejor lectura y complenregita
cuadro con informacién relevante, hay que tener en
cuenta que el salario promedio de los Directores de
Gestion Humana esta en 5,225,000 en promedio y para
los estudiantes de la Maestria 2,185,000.

En cuanto a los factores decisivos que impactarhara

de cambiar de puesto de trabajo, se pregunto por la
retribucién econdémica, las posibilidades de prodmcel
entorno de trabajo y los beneficios, el resultado f

Factores decisivos ala Hora de Cambiar de Puesto
de trabajo 0 quedarse en el actual

O Maestria "
B Jefes Nals de RRHH

35,00%
30,00%
25,00%
20,00% A
15,00% 1
10,00% A

5,00%

0,00% +

Posibiidades de ara

promocion

Retribucion Beneficios

Economica

Entorno de trabajo

Figura 2. Factores tenidos en cuenta al momentmohiar de
puesto de trabajo.
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Analisis:
Los resultados evidencian que el factor mas rateva

para cambiar el puesto de trabajo es la retribucién
econOmica seguida de las posibilidades que tieasn |

personas de asenso en una empresa; seguidas por

diferencias no muy relevantes en cuanto al entorno
laboral y los beneficios.

Dentro de los factores evaluados como elementos que
impactan en la Calidad de vida laboral, se presemt&!
crecimiento profesional, el reconocimiento, la aifén
privilegiada dentro de la compafiia, la relacion ebn
jefe, el ambiente de trabajo y la pertenencia aquipo

de trabajo prestigioso.

Los resultados se pueden apreciar en la siguieatiea;

Factores que impactan su calidad de Vida Laboral

0 Maestria

25,00%
@ Jfes Nals de RRHH

20,00%

15,00%

10,00%
5,00%
0,00% +

Crecer
Profesionalmente
Situacion
Privilegiada
Ambiente de
trabajo
Equipo
Prestigioso

Reconocimiento
Relacion con jefe
y

Figura 3. Factores que impactan la Calidad de laidaral.

Analisis:

El factor que mas impacta en una organizacion para
adquirir calidad de vida es el crecimiento profealo
seguido del reconocimiento que obtienen las pesspoa

su actividad laboral, la diferencia porcentual rméamlia

la muestra el factor “situacién privilegiada” sienthas
importante para los directivos, asi como el antbigrel
equipo de trabajo es menos importante para lostilios

y mucho mas importante para los estudiantes detrfaes

El comportamiento de los factores es similar enaamb
grupos sobresaliendo el crecimiento profesional, el
reconocimiento y el ambiente laboral.

Andlisis generales:

Al relacionar las variables analizadas podemosfijest
que si bien la mayoria de los encuestados estuviero
dispuestos a sacrificar su salario para mejoraaliaad
de vida; asi mismo sugirieron que la retribucién
econdmica era un condicionante tenido como el més
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importante para cambiar su actividad laboral; dsto
podemos explicar debido a que si bien ellos dicem q
estan dispuestos a sacrificar su salario, solanesitn
dispuestos a sacrificar del 5 al 10% de este.

En general se visualiza que los factores que irapaet
calidad de vida deben generar una estrategia de
organizacion para el desarrollo del ser; basadosaen
escala de necesidades de Maslow donde se evidgreia
las necesidades de déficit pueden ser satisfeabrata p
retribuciébn econd6mica generando estrategias
crecimiento en una organizacion y que las necdsila
del ser son una fuerza impelente, lo cual nos maest
como se hace sumamente importante alimentar dicho
propésito, como lo arrojan los resultados dedtss
cinco factores siendo estos mucho mas complejos de
manejar para que impacten significativamente en las
personas y en los resultados misionales de la smpre

de

3.1 Propuesta interventora para impactar la calidiad
vida.

En una organizaciéon donde se va a desarrollar una
estrategia que conlleve a potencializar el taléatmano
debe contar con lideres que tengan influencia foanaar

y lograr que su equipo trascienda al mismo ritmdade
empresa

Peter Drucker resalta en el documento “la geredeia
empresas” que la institucion donde laboramos esoco
la familia, la escuela, la iglesia etc., que ayuddn
hombre a desarrollarse plenamente como individuo.

Propuesta de valor para los empleados [4]:

Una propuesta de valor para los empleados esnia su
total de todo lo que experimenta y recibe el irdlioi
mientras forme parte de la empresa, de la satiéfacc
intrinseca con el trabajo, hasta el ambiente defrdizgo,
los colegas y la compensacion.

Estrategias:
«  Trabajo emocionante, que apasione.

De acuerdo a las exigencias del dirigente actwed, |
empresas tienen la responsabilidad de volver
emocionante el negocio y los cargos, innovar mas
rapidamente que cualquier otro, iniciar nuevos nego
lanzar nuevos productos, crear una mision querspi

Hay que retarse a si mismo y a los empleados para
transformar la empresa; al formular estas esti@delghy
gue guiar la compafiia con individuos muy talentosos
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este talento se adquiere siempre y cuando las s se
encuentren a gusto dentro de la organizacion.

Por lo anterior, se debe propiciar el desarroli@eés de

la creacién de funciones expansivas e interesagptes
involucren la creacién de nuevos cargos que a gu ve
permitan ascender a los elementos de la organizacio
haciendo que éstos tengan mayor autonomia y
responsabilidad posible; dicha  responsabilidad
preferiblemente debe estar atada a las pérdidas y
ganancias de la compaiiia.

. Gran compaifiia, gran cultura, grandes lideres

Mas alla del trabajo que estan haciendo, las passon
quieren ser parte de una gran compafiia. Quieren una
cultura y valores que sean de su gusto, quieretirsen
parte de una compafiia bien gerenciada y tener$ider
que los inspiren; de alli que los aspectos mas ritapies

de una cultura y que casi todos los gerentes busman
una firme orientacion al desempefio y un ambiente
abierto de confianza.

Sin embargo ademdas de una gran cultura es impertant
retomar que los individuos de la organizacion baosc
lideres que atraigan y estimulen puestos que amhela
tener un alto grado de autonomia pero a la veamaugie

se les ensefie.

*  Riquezay recompensas

La remuneracién no esta por demas en el impacto que
tiene la organizacién sobre la calidad de vida del
empleado y esto se refleja claramente en los datos
analizados anteriormente; de alli que la nuevadfia de

la remuneracién debe estar orientada mas hacia la
persona que hacia el puesto como tal que esta ocupa
dentro de la organizacion, es decir pagar por lsopa y

su desempefio y no simplemente por el cargo, detarmi

la remuneracién por la creacién de valor en vez de
determinarla por el alcance del cargo y la antigted
pagar lo que el individuo podria ganar por fueuidad

de mercado) y no simplemente limitarlo a que gane |
mismo que ganan otros en la compafiia basado en una
equidad interna.

Bajo estas premisas se deben romper las reglas de |
compensacion y contratar al mejor candidato, meoatifi

el sistema de compensacion para pagar a quienes mej
se desempefien o potencial de la persona. Losnaiste
tradicionales se disefiaron para pagar lo mismadasto
las personas que ejercen una misma funcion.

¢  Crecimiento y desarrollo.
Las compafiias modernas garantizan su seguridad

contando y atrayendo personas talentosas que rsienta
igualmente que estas les retribuyen permitiéndoles
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desarrollar
experiencias.

nuevas capacidades, conocimientos Yy

Los nuevos gerentes son aprendices voraces que se
formaron en el aprendizaje rapido y autodosificadm
el trabajo también quieren aprender cosas nuevas.

e Cumplir compromisos personales y familiares.

El equilibrio trabajo- vida es un objetivo cada veas
importante para los directivos que sienten que a&n |
medida que avanzan en la escala de cargos, se alag
de sus compromisos familiares.

. Trato Humano.

Se dejaria un gran vacio si en las estrategiaseno s
incluyen la necesidad de comunidad, ya que el trato
humano para muchas personas es la parte mas
gratificante del trabajo.

Las compafiias deben darse cuenta que una de s cos
mas valiosas que puede ofrecer es el placer de& tene
grandes colegas y compafieros de trabajo, apreleder
ellos, compartir con ellos, o simplemente estar elts.
Como lo dijo el gran dramaturgo sudafricano Athol
Fugard “Lo Unico que importa en este mundo es B qu
una persona hace y dice a otra persona”

. Reconstruir la estrategia de reclutamiento

El lograr armonizar los objetivos de la organizaci®dn

los objetivos de las personas de la empresa, ga log
reconstruyendo sus estrategias de reclutamieauta p
fortalecer sus canales de abastecimiento y astfatant
personal talentoso y apropiado en todos los niwides
organizacién. Estas personas deben aportar nuevas
actitudes, nuevas perspectivas y nuevas ideas.

Dee Hock fundador y presidente emérito de Visataela
en el libro “la guerra por el talento” la importéade
contratar por cualidades intrinsecas mas que por
experiencia especifica o0 conocimientos. “hay que
contratar y promover, dice, primero sobre la base d
integridad; segundo, de la motivacién; tercero, lae
capacidad; cuarto, de la comprension; quinto, de lo
conocimientos; y por ultimo, de la experiencia. Sin
integridad, la motivacion es peligrosa; sin motigac la
capacidad es impotente; sin capacidad, la compneres
limitada; sin comprensién, el conocimiento no vaela;

sin conocimiento, la experiencia es ciega. La egpeia

es facil de adquirir y rapidamente la aprovechan la
personas que poseen estas otras cualidades.” [4]

Mantenimiento de la propuesta de valorUna empresa
gue logren implementar las estrategias de valax pas
empleados, convive con lideres visionarios, cultura
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emprendedora orientada al desempefio, compensacion [2] Cummings Thomas y Worley Christopher.

altamente motivadora y esplendida ubicacién
competitiva.

Una propuesta de valor para los empleados no &tcast
las compafiias deben mantenerla en constante ewoluci
para estar siempre un paso delante de la compatenci

Debe detectar el grado de desarrollo que estaaridgr

sus empleados a través de encuestas periddicas para
detectar necesidades y satisfacer sus expectayivas
superar las opciones alternas

4. CONCLUSIONES

. Los individuos estan dispuestos a disminuir sus
ingresos en un porcentaje razonable con el objetivo
de tener mejor calidad de vida laboral.

*  Aproximadamente el 50% de los individuos esta
dispuesto a cambiar de trabajo por causas
atribuibles al entorno de trabajo y a las
posibilidades de promocion.

« A la hora de compensar o de modificar su
arquitectura salarial se debera indagar como esta s
politica de compensacion con lo concerniente a las
posibilidades de desarrollo que se brindan derdro d
la organizacion.

e A pesar de tener dos grupos diferentes en el divel
ingreso, el comportamiento frente a los factores qu
inciden en la calidad de vida laboral y el intezés
mejorar la misma, es igual a tal punto que los
niveles de aceptacién para disminuir sus ingresos s
encuentran al mismo nivel con el fin de obtener
mejores condiciones laborales diferentes a un nivel
de ingreso.

. Solo un porcentaje inferior al 30% esta dispuesto a
cambiar su trabajo por condiciones de mejor nivel
de ingreso.

¢ Queda demostrado que si bien el ingreso es
importante para los ejecutivos de la muestra, exist
otros factores que los satisfacen de una mejor
manera, y que a la hora de buscar alternativas de
compensacién se deberan tener en cuenta para
implementar la politica salarial.
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