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RESUMEN

El principal objetivo del articulo es conocer cdmo es la relacion entre el
salario y el bienestar de los colaboradores de cargos directivos de varias
empresas de Villavicencio, incluyendo sus descriptivos y caracteristicas.
En el dmbito empresarial la compensacion implica un intercambio y
se convierte en una herramienta que puede brindar un equilibrio para
la relaciéon entre el empleado y el empleador; para ello es necesario
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Relacion entre salario y bienestar en los empleados de nivel directivo en Villavicencio, Colombia

conocer si los beneficios son coherentes con la remuneracion brindada. Se
utilizé una metodologia de tipo descriptivo con elementos inferenciales, de
correlacion y comparacion de grupos; el método usado fue cuantitativo
por la naturaleza de los datos y el andlisis que se realizd en el estudio. Para
esta investigacién se contd con la participacion de 457 colaboradores del
nivel directivo de 400 empresas de Villavicencio, de diferentes sectores
econdmicos. Se encontrd que existe una correlacién positiva entre el salario
y el bienestar, que el sexo de las personas no deftermina la capacidad de
hallar un empleo en un cargo directivo, que el cargo de administrador es el
de menor salario y quienes ocupan estos cargos suelen ser jbvenes entre 18y
35 anos de edad. El estudio estd dirigido a la ciencia humana, ya que puede
ser una guia para que las empresas conozcan e incorporen el bienestar
laboral y establezcan un equilibrio y comparen sus salarios respecto a otros.

4 )
PALABRAS CLAVE:

bienestar; colaborador; compensaciones; incentivos.

CLASIFICACION JEL:
J30, M12

ABSTRACT

The main objective of this article is fo defermine the relationship between
salary and well-being of employees in managerial positions in several
companies in Villavicencio, Colombia, including their descriptive features
and characteristics. In the business environment, compensation implies an
exchange and becomes a tool that can offer a balance for the relationship
between the employee and the employer. For this purpose, it is necessary
tfo know if the benefits are in accordance with the remuneration provided.
A descriptive methodology was used with inferential elements, correlation
and comparison of groups; the quantitative method was used due to the
nature of the data and the analysis made in the study. The research had
the participation of 457 collaborators at the management level of 400
companies in Villavicencio, from different economic sectors. It was found
that there is a positive correlation between salary and well-being, that the
sex of the people does not determine the ability to find a job in a managerial
position, that the position of administrator is the one with the lowest salary
and that those who occupy these positions are generally young people
between 18 and 35 years old. The study is aimed at human science, since
it can be a guide for companies to know and incorporate labor welfare
and establish a balance and compare their salaries with respect to others.

Keywords: collaborator; compensation; incentives; well-being.

JEL Classification: J30, M12
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RESUMO

O principal objetivo deste artigo é determinar a relacdo entre o saldrio e
0 bem-estar dos trabalhadores em cargos de gestdo em vdrias empresas
de Villavicencio, Coldmbia, incluindo as suas caracteristicas descritivas.
No ambiente empresarial, a remuneracdo implica uma troca e torna-se
uma ferramenta que pode oferecer um equilibrio para a relacdo entre o
empregado e o empregador; para isso € necessdrio saber se os beneficios
estdodeacordocomaremuneracdofornecida. Foiutilizadaumametodologia
descritiva com elementos inferenciais, correlacdo e comparacdo de
grupos; o método quantitativo foi utilizado devido & natureza dos dados e
a andlise efectuada no estudo. A investigacdo envolveu a participacdo de
457 colaboradores do nivel de gestdo de 400 empresas de Villavicencio,
de diferentes sectores econdmicos. Verificou-se que existe uma correlacdo
positiva entre o saldrio e o bem-estar, que o género das pessoas ndo determina
a capacidade de encontrar um emprego numa posicdo de gestdo, que a
posicdo de administrador € a mais mal paga e que os que ocupam estas
posicoes sdo geralmente jovens entre os 18 e os 35 anos de idade. O estudo
destina-se as ciéncias humanas, pois pode ser um guia para as empresas
conhecerem e incorporarem o bem-estar no frabalho e estabelecerem
um equilibrio e compararem os seus saldrios em relacdo dos outros.

Palavras-chave: bem-estar; empregado; incentivos; remuneracdo.

Classificagdo JEL: J30, M12

RESUME

L'objectif principal de cet article est de déterminer la relation entre le salaire
et le bien-étre des employés occupant des postes de direction dans plusieurs
entreprises de Villavicencio, en Colombie, y compris leurs caractéristiques
descriptives. Dansle monde des affaires, larémunérationimplique un échange
et devient un outil qui peut offrir un équilibre dans la relation entre I'employé
et I'employeur; pour cela, il est nécessaire de savoir si les avantages sont en
accord avec la rémunération fournie. Une méthodologie descriptive a été
utilisée avec des éléments déductifs, des corrélations et des comparaisons
de groupes; la méthode quantitative a été utilisée en raison de la nature des
données et de I'analyse effectuée dans le cadre de I'étude. La recherche a
impliqué la participation de 457 collaborateurs du niveau de la direction de
400 entreprises de Villavicencio, issues de différents secteurs €conomiques. Il a
été constaté qu'il existe une corrélation positive entre le salaire et le bien-étre,
gue le sexe des personnes ne détermine pasla capacité d trouver un emploi &
un poste de direction, que le poste d’administrateur est le moins bien rémunéré
et que ceux qui occupent ces postes sont généralement des jeunes &gés de
18 & 35 ans. L'étude est destinée aux sciences humaines, car elle peut servir
de guide aux entreprises pour connditre et intégrer le bien-étre au travail et
pour établir un équilibre et comparer leurs salaires par rapport aux autres.

Mots clés: bien-&étre; employé; incitants; rémunération.

Classification JEL: J30, M12
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] « INTRODUCCION

La compensacién salarial es fundamental para
retener a los empleados en las empresas; se
compone por el sueldo, prestaciones sociales e
incentivos, y la ofra parte es la satisfaccién de
los colaboradores, que se basa principalmente
en las condiciones en que frabajan y los
incentfivos que se les brinda por el frabagjo
realizado. También se puede considerar desde
dos puntos de vista, tanto de los colaboradores
como del empleador. Por los colaboradores es
tomada como recompensa por cumplir con los
objetivos del cargo, ya que estos son muestra
de las habilidades y el conocimiento adquirido.
Por ofro lado, los empleadores ven en la
compensacién una ventaja para sobresalir ante
la competencia gracias a las habilidades de los
empleados (Diaz, 2016).

En este contexto, el salario minimo en Colombia
se constituye en la medida de ingreso de las
familias; por lo mismo, se puede enconfrar
diversidad de apreciaciones y opiniones sobre el
tema; es muy discutido entre diferentes gremios
y el gobierno nacional, porque e franscendental
en la economia del pais; segun el Ministerio de
Trabajo y de la Proteccion Social (2012), 5,7% de
los empleados (1.129.054 personas) devengan
un salario minimo, 85,7% de la poblacion estd
ocupada (17.005.747 personas) pero devenga
menos de dos salarios, y 57,5% (11.410.000
colombianos) devengan mensualmente menos
de un salario minimo (Salazar, 2012).

Asi  mismo los incentivos representan la
parte variable del salario, que tratan de
reconocer cuando un empleado supera sus
responsabilidades y las propias metas del
empleo, ya que superan las metas que propone
la empresa; aunque no es obligatorio darlos,
los empleadores prefieren a veces motivar
con incentivos a sus empleados para obtener
mejor rendimiento (Mora, 2008). Los beneficios
son la parte no monetaria pero que también
compone la compensacién; las vacaciones,
cesantias, los seguros, los convenios para
aliados, el plan de retiro, entre ofros, son los
mds comunes. Por lo general, los beneficios
dependen netamente del empleador, por lo
que deben hacer esfuerzos para reconocer las
necesidades de los colaboradores (Torres Florez
& Laverde Forero, 2020).

En Colombia, en el nivel directivo, los sectores
agropecuario, hacienda y minas y energia
registran mayor asignacién laboral, y los
gue menor salario registran son informacion
estadistica, comercio, industria y turismo vy
educacién, teniendo en cuenta los cargos
del sector presupuestal. Los rangos salariales
anteriores permiten suponer que las primas vy
bonificaciones compensan el salario a nivel
directivo (Rodriguez, 2016).

Para el caso de Vilavicencio se presentan
caracteristicas similares en cuanto al salario del
nivel, pues se encuentra muy bien remunerado;
este estd relacionado al nivel de experiencia
y de educacion de los colaboradores (Urrego,
2018). Sin embargo, en cuanto a los incentivos y
aumentos salariales la mayoria de las empresas
no hacen un uso efectivo del salario emocional
(Rubio-Avila et al., 2020) auncuando conocen
el concepto, de igual manera las refribuciones
econdbmicas no estdn  catalogadas o
parametrizadas segun el nivel al que pertenece
el cargo, pues hay unos sectores que realizan
sSUS aumentfos No por ascensos O promociones
sino por los aspectos legales, mientras que otros
los definen por el nUmero de actividades que se
realicen.

Por este motivo resulta preocupante el nivel de
relacion existente entre el salario y los beneficios
que se brinda a los cargos de nivel directivo
en la ciudad de Villavicencio; las empresas
deben generar condiciones éptimas para que
los empleados puedan hacer su trabagjo de
mejor manera. Cuando el empleador mantiene
una buena relacidén con los empleados logra
alcanzar las metas de manera mds rdpida
(Martinez, 2012).

2 « CONTEXTO TEORICO

La competitividad salarial es fundamental en
cualquier organizacion, porque puede atraer
y contratar a las personas mds adecuadas,
complementar y aportar sus habilidades vy
conocimientos a la organizacion. Con este fin se
deben considerar todos los aspectos necesarios
para proporcionar a los empleados una
compensacioén justa e incentivada. El propdsito
principal de la formulacién de la politica
de compensacion es brindar un equilibrio y
una compensacién constante por el trabajo
realizado por los trabajadores, motivando asi a
los empleados a desempenarse mejor. El dmbito

Universidad Libre



Dagoberto Torres-Flérez « Manuel Alejandro Garcés Penagos ¢ Sara Sofia Rivera Barrios

del talento humano usa este elemento como
base para gestionar el progreso profesional
de cada colaborador, pues la politica estipula
el nivel de beneficios que recibird por cada
puesto (Grullén, 2021). La teoria cientifica de
Taylor estipula la importancia de los incentivos,
y por el contrario, la falta de incentivos puede
reflejarse en problemas de calidad, rotacion
laboral, actitudes perezosas y ausentismo y esto
reduce la capacidad de rendir en sus empleos
(Gismano, 2012).

Segun Chiavenato (2017), el salario es un
infercambio entre el empelado y el empleador;
por un lado, el empleador recibe un producto
O servicio para comercializar y por el ofro,
el empleado recibe dinero a cambio. Los
empleados brindan tiempo y esfuerzo para
que la empresa produzca y genere utilidades,
entonces los empleadores deben ser
conscientes y ofrecerles buenas condiciones
de trabajo, beneficios e incentivos para mejorar
su desempeno. Por otro lado, (Chiavenato,
2002) divide la remuneracion salarial en directa
e indirectqa; la primera estd representada por
el pago por la realizaciéon de las actividades
contratadas y la remuneracidén indirecta por los
beneficios que la misma compania les brinda
para potencializar su compromiso con ella. Con
relacién a los salarios, Wiechers & leon (2005)
afrman que un empleado solo debe ganar
por las actividades realizadas, ya que si gana
menos estaria insatisfecho y no podria cubrir sus
necesidades y si gana mds tenderd a crecer
familiarmente, es decir, en nUmero de hijos.

El salario emocional, segun Gémez (2011) estd
dirigido alosempleadores, es decir, essu funcién,
porgue se basa en crear vinculos asertivos
con los empleados, con el objetivo de brindar
proteccién y compromiso de los empleados por
los beneficios recibidos. Cuando las empresas
implementan estas estrategias como el salario
emocional suelen tener amplios beneficios,
como el aumento de motivacion y de niveles
de producciéon (Gomez & Rodriguez, 2011).
También, segun Santacruz (2011) los beneficios
sociales son estratégicos para alcanzar los
objetivos de gestion humana vy lograr ser
competitivos en el mercado laboral; por esto las
empresas deben trabajar a nivel emocional de
los empleados para que estos no se marchen
hacia ofras companias (Barragan, 2009).

3 . METODOLOGIA

Enlaelaboracion de estainvestigaciénse utilizd la
metodologia de tipo descriptivo con elementos
inferenciales, correlacién y de comparacién
de grupos; el método de investigaciéon que se
utilizé fue cuantitativo por la naturaleza de los
datos y el andlisis que se hizo en el estudio. Para
esta investigacion se contd con la participacion
de 457 colaboradores del nivel directivo de
400 empresas de Villavicencio, de diferentes
sectores econémicos; estos datos se obtuvieron
de la base de datos del estudio salarial en
Villavicencio proporcionado por el grupo de
investigacion GYDO de la Universidad de los
Llanos, utilizdndose el cuestionario estructurado
mp05c Seccidn Compensaciones del modelo
de medicion de prdcticas de gestion humana
en pymes (Torres-Florez, 2019), de enfoque
cuantitativo, estableciendo percepciones de
la poblacién objeto de estudio. La informacion
recolectada se filtré y analizé por medio del
programa de andlisis estadistico SPSS para poder
generar los descriptivos, la relacion de variables
y la comparacién de grupos.

4 « RESULTADOS Y DISCUSION

En el andlisis de datos se manejdé la escala
de interpretacién, en donde se relacionan
los porcentajes de los salarios en términos
cualitativos de los aspectos salariales, dando
una interpretacién de cada porcentaje en un
intervalo de 1 a 4 (Tabla 1).

Tabla 1. Escala de interpretacion.

Semdforo Intervalo

Interpretacion

Porcentaje

0% - 20% casi nunca

21% - 40% muy pOCas veces 1,61-22
41% - 60% | ocasionalmente 2,21-28
61% - 80% | frecuentemente 1.81-3,4

81% - 100% | casisiempre

3,41 -4

Fuente: Elaboracién propia, 2021.
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Caracterizaciéon socio-demogrdfica de los
directivos

Las caracterizaciones son estudios descriptfivos
de los cuales se obtienen datos, tienen la
funcion de ayudar a comprender o de conocer
un tema de interés (Sdnchez Upegli, 2010);
se observd una poblacidn homogénea entre
hombres y mujeres que forman parte del nivel

directivo, sin encontrar predominancia alguna
(Tabla 2), pero segun Barona (2022) las mujeres
en cargos directivos solo ocupan 19,9 %; de
acuerdo con eltamano delaempresaen donde
se encuentran son microempresas y pequenas,
con 71,6 %; estos resultados son coherentes ya
gue en Colombia el ano anterior se registré que
la gran mayoria de las empresas se encuentran
en este grupo (DANE, 2021).

Tabla 2. Aspectos sociodemogrdficos de los directivos.

Sexo  que | Mujeres 159 34,8 Sector Privado 449 98,2
predoming I'yomires 158 34,6 Sin  énimo  de 8 1,8
lucro
lgual canfidad 140 30,6 S e c t o r| Agroindustrial 35 7.7
de hombres y econémico
mujeres
Tamano de | Menos de 10 169 37 Industrial 49 10,7
empresa personas
Entre 10 y 50 158 34,6 Comercial 184 40,3
personas
Entre 51 y 200 44 9.6 Servicios 189 41,4
personas
Mds de 200 86 18,8 i v e ||Empirico 12 3
personas educativo
Edad 18-28 140 31 Primaria 3 1
29-39 185 40 Bachiller 3 7
40-50 104 23 Bachiller técnico 10 2
51-65 28 6 Técnico 30 7
Origen de | Local 285 62,4 Tecndlogo 44 10
larempresa '\ acional 141 30,9 Estudiante 30 7
universitario
Intfernacional 31 6,7 Profesional 224 49
Doctorado 1 0

Fuente: Elaboracién propia. Datos de 2021.

Respecto a la edad de los directivos en la
ciudad, en promedio se encuentran entfre 18 y
39 anos y conforman 71%, lo cual es coherente
con el panorama de Latinoamérica, donde los
cargos gerenciales suelen ser ocupados por
personas entre 35y 45 anos, con excepcién de
algunos paises como Colombia, México, entre
otros, donde los profesionales inician en cargos
directivos o gerenciales desde los 30 anos de
edad aproxiamdamente (Sistema Integrado

Digital, 2019). En cuanto al nivel educativo, en
este caso se observd que el procentaje mds alto
de colaboradores del nivel directivo suelen ser
profesionales con 49%y el mds bajo los directivos,
con educacién primaria (Tabla 2); para ello en
Colombia los cargos de nivel directivo deberian
ser ocupados por profesionales, porque estos
tienenlosrequisitos académicosy las habilidades
para desempenarlos (Sistema Integrado Digital,
2019).
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Tabla 3. Aspectos sociodemogrdficos de los directivos.

Salario en
SMLMV**#

Promedio
del salario

Nombre del
cargo

Salario en
USD**

Promedio
de edad

Promedio
de
personas a
cargo

Sexo que
predomina

Experiencia
promedio*

en el cargo

Coordinador 3.1 705 Mujeres 4 17 32
2.804.647

Directivo o jefe 4,2 959 Hombres 4 17 36
de drea 3.817.417

Administrador 2,3 520 Mujeres 5 7 31
2.070.385

Gerente 2,8 831 Equidad 5 15 37
3.306.873

Gerente 4,4 1.003 Hombres 6 13 37
propietario 3.993.934

*Expresada en anos **ddélar TRM 3981 COP fecha 31/12/2021 ***salario minimo legal mensual vigente.

Fuente: Elaboracién propia. Datos de 2021.

Tabla 4. Salario por cuartiles segun categorias de cargo comparados con el promedio (2021).

Coordinador 1.500.000 1.866.667 2.958.333 2.804.647
Directivo o jefe de 1.858.333 2.583.333 4.458.333 3.817.417
drea
Administrador 1.202.497 1.600.000 2.500.000 2.070.385
Gerente 1.603.745 2.750.000 4.433.333 3.306.873
Gerente 1.460.833 2.500.000 4.208.333 3.993.934
propietario

Fuente: Elaboracién propia, 2021.

En el nivel directivo el cargo de menor salario
es el de administrador y el que mds gana es el
de gerente propietario, con una diferencia de
$2,1 SMM LV (salario minimo laboral vigente),
los cargos directivos o gerenciales suelen ser
los mejor remunerados en Colombia (Michael
Page, citado por revista Semana, 2022). La
experiencia es un factor determinante para la
contratacién de un colaborador, en los cargos
directivos de la muestra tomada se observa
que los colaboradores que desempenan estos
cargos tienen una experiencia promedio entre
4 y 6 anos (Tabla 3), catalogada como joven
para la implementacién de estrategias.

Criterio Libre / Afio 21/ N.° 39 / Bogotd (Colombia) / Julio - Diciembre 2023 / ISSN 1900-0642 ISSN elect. 2323-0886

De acuerdo con el promedio los salarios son
competitivos de manera general al encontrarse
por encima del cuartil 2, en el cargo de gerente
existe una diferencia de $627.061 enfre un
gerente convencional y un gerente propietario,
teniendo en cuenta los promedios salariales,
mientras que la diferencia entre el salario del
director o jefe de drea y el coordinador es en
promedio 1 SMMLV (Tabla 4); al comparar
los promedios salariales de la ciudad con el
rango nacional los salarios son competitivos
(Universidad Internacional de La Rioja, 2020),
ya gque un administrador de la ciudad devenga
$579.291 mds que un administrador del promedio
nacional (Talent, 2022).
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Relacion entre el salario y los incentivos laborales
con que cuentan los directivos de las empresas
de Villavicencio

En cuanto a los incentivos se observa que
ningun incentivo es aplicado frecuentemente
o casi siempre, también que existe un amplio
desconocimiento de los incentivos laborales, ya
gue muy pocas veces U ocasionalmente suelen
conocerlos, con un total de 8,2 veces (Figura
1). Para las empresas es importante aplicar
incentivos, ya que tfraen amplios beneficios; por
ejemplo, Sodexo ha evidenciado que a partir
del ofrecimiento de incentivos y beneficios
los empleados fienen un alto sentfido de
pertenencia hacia la compania, lo que hace
que deseen permanecer vinculados dando
siempre lo mejor de si (Ozuna, 2022).

En los incentivos como el reconocimiento
relacionado con las formas utilizadas por
los empleadores para felicitar o reconocer
los méritos o logros alcanzados por los
colaboradores del nivel directivo, se establecid
que ocasionalmente los aplican, con un
promedio de 2,8 veces. Para el tiempo que
se enfoca en los permisos, salidas, beneficios
de descanso y tiempo para ofras actividades
no laborales, en los cargos directivos se aplica
ocasionalmente (2,6 veces) en las empresas

(Figura 1). El dinero suele ser representado en
bonificaciones, comisiones o pagos exfras por
cumplimiento de metas; este incentivo suele
ser ulilizado ocasionalmente (2,7 veces). El
incentivo en especie es el menos utilizado porlas
empresas, es el pago que suelen hacer algunas
empresas con articulos, mercancia u otras
formas no monetarias de pago, y se utiliza muy
pocas veces (2,1) veces, pues la mayoria de los
empleadores desconocen el concepto (1.6)
veces (Figura 1). De acuerdo con los resultados
obtenidos las empresas deben reconocer los
incentivos salariales como herramientas que
impulsan el desempeno (Ddavila Mordn et al.,
2022).

En Colombia la mayoria de los empleados
valoran los trabagjos que brindan beneficios
laborales (Sodexo, 2022); en este sentido se
encontré que hay una correlacién positiva
enfre el salario y el bienestar (.282**) de los
directivos, lo cual crea elementos de valor
para que la alta direccidon de las empresas se
mantenga estable y pueda dar continuidad
a las estrategias disenadas y mantenga en
equilibrio sus emociones (Hidrobo ef al., 2021)
y lograr la comprensién de la existencia de
varios elementos asociados al bienestar, como
la productividad, la remuneraciobn como

buUsqueda del mejoramiento de la calidad de vida laboral (Diaz et al., 2021).

Figura 1. Salario y el tipo de incentivo en el nivel directivo.

4,0

3,0

) II II
1,0

Si aplica No aplica
m Reconocimiento 2,8 2.4
m Tiempo 2,6 2,1
Dinero 2,7 2,2
Especie 2.1 1,7

Fuente: Elaboracién propia. Datos de 2021.

concepto Promedio
2,3 2,5
2,1 2,3
2,2 2,4
1,6 1,9

No conoce el
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Tabla 5. Correlacién entre salario y bienestar de los directivos.

Rho de Salario en Coeficiente de correlacion ,282**
Spearman SMLMV Sig. (bilateral) 0,000

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboraciéon propia. Datos de 2021.

Tabla é. Significancia de la relacién de los cargos con el tamano y origen de las empresas, de acuerdo
con el salario y el bienestar.

Coordinador Directivo o Administrador Gerente Gerente
jefe de drea propietario

Salario Tamano de 0,488 0,000 0,186 0,004 0,650
empresa

Origen 0,801 0,000 0,784 0,225 0,696

Bienestar | Tamano de 0,018 0,018 0,014 0,000 0,196
empresa

Origen 0,063 0,000 0,001 0,010 0,307

Fuente: Elaboracién propia. Datos de 2021.

Diferencias de los salarios y bienestar respecto
al tamano y el origen de la empresa

En el desarrollo de este apartado se relacionan
los cargos con el tamano y origen de la empresa,
ademds de los beneficios sociales mds utilizados
por las empresas. Estas suelen diferenciarse de
otras porsu tamanoy origen, factores que influyen
en otros aspectos como el salario, los beneficios
ofrecidos e incentivos; en Villavicencio el factor
del salario influye en el tamano de la empresa en
el cargo de gerente, también en el directivo o
jefe de dreq, pero asu vez en este cargo influye el
origen de la empresa. Sin embargo, en Colombia
algunas empresas extranjeras que suelen ser
las mds grandes, entre ellas Mercado Libre,
ofrecen beneficios laborales como estabilidad
laboral, desarrollo profesional y salarios altos
(Indeed, 2022), lo cual puede ocasionar que los
colaboradores en niveles directivos prefieran
frabajar a futuro en empresas grandes, ya que
les ofrecen mejores salarios.

En el bienestar influye el tamano de la empresa
en los cargos de coordinador, directivo o jefe
de drea, administrador y gerente; el origen
influye en los cargos directivo, administrador
y gerente, es decir, que los cargos de nivel
directivo de la ciudad en cuanto al bienestar

laboral influye el famano de la empresa (Tabla
5), lo cual es consecuente con las tendencias
laborales, donde las empresas grandes y
extrajeras marcan el punto de diferenciacién y
gue garantizan el bienestar laboral (Diaz et al.,
2021). son los horarios flexibles, el teletrabagjo,
home office, entre ofros beneficios de salud y
bienestar (Hays Reclutamiento, 2022). Para un
andlisis general, los cargos en que influyen mds
el tamano y origen con respecto al salario de
la empresa son el director o jefe de dreqa; de
acuerdo con el bienestar y el tfamano de la
empresa es el cargo de gerente y con el origen,
el director o jefe de drea (Tabla é).

Los beneficios sociales mds aplicados a los
cargos de nivel directivo son las capacitaciones,
actividades de integracion y posibilidad de
ascenso; mientras que los menos aplicados
son auxilio por matrimonio, auxilio para lentes y
auxilio por nacimiento, en una escala del menos
al mds aplicado (Figura 2). Al aplicar estos
beneficios en el modelo de talento humano,
especialmente los relacionados con la mejora
del desempeno de los colaboradores, entre
otros, la mayor retribucién de la aplicacion de
incentivos es que mejora la relacion entre los
empleadores y colaboradores (Torres et al.,
2020).
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Figura 2. Beneficios sociales del nivel directivo.

1,00

Capacitacién

Seguro contra accidentes
Actividades de integracién
Descanso por matrimonio o nacimiento
Posibilidad de Ascenso

Flexibilidad en los horarios

Areas de descanso

Tiempos para recreacioén o deporte
Brigadas de promocion de la Salud
Seguros de Vida

Musica ambiental

Prima extralegal

Auxilio de alimentacién

Bonos econdémicos o Sodexo
Trabajo en Casa

Teletrabajo

Crédito Educativo

Augxilio plan de celular o internet
Auxilio de Gasolina

Auxilic Funerario

Medicina prepagada o complementaria
Crédito para Vehiculo (Moto o carro)
Crédito por calamidad domestica
Crédito libre inversion

Odontologia

Auxilio Educativo colaborador

Auxilio por nacimiento

Crédito para compra de vivienda
Auxilio paralentes o montura I
Auxilio Educativo hijos del colaborador

Auxilio por Matrimonio
Auxilio o Servicio de guarderia n—

Fuente: Elaboracién propia. Datos de 2021.

4 o CONCLUSIONES

Se concluye que existe equidad de género, que
elsexo delas personas no es un factor clave para
conseguir un empleo del nivel directivo, ya que
la poblacidn que se encuentra en este cargo es
homogénea, y que la mayoria de las empresas
son coherentes con el comportamiento
nacional, donde la mayoria son micro vy
pequenas empresas, siendo el sector servicios
el que impacta significativamente; la edad que

10

2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

predomina en los cargos directivos es 18 a 35
anos, conuna formacién académica minima de
pregrado, siendo de valor contar con personal
joven dentro de los cargos directivos, lo cual es
significativo para reducir el desempleo y brindar
oportunidades de crecimiento profesional a los
jévenes recién graduados.

En los aspectos salariales se encontrdé que entre
los directivos el cargo de administrador es el que
devenga menor salario en términos locales, pero
al compararse con el promedio nacional tiene
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Dagoberto Torres-Flérez « Manuel Alejandro Garcés Penagos ¢ Sara Sofia Rivera Barrios

un mayor valor de aproximadamente medio
SMLMV; pese a ser el que recibe menos salario,
es el mds equilibrado entre salario y bienestar.
Se encontré una correlacion positiva entre el
salario y el bienestar de los directivos, a su vez
indicando que influye el tamano de la empresa
ya gue cuanto mds grande es, se incrementan
las actividades de bienestar implementadas
para los colaboradores.
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