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RESUMEN

Objetivo: describir los efectos de una compensacion salarial en el engagement del empleado.
Método: se realizé un estudio cualitativo descriptivo de corte transversal, que consistié en un analisis
de caso basado en entrevistas semiestructuradas realizadas a once profesionales con cargos de
mando medios y altos del sector manufacturero.

Resultados: los datos obtenidos revelaron que la compensacion salarial influye en la satisfaccion
laboral de los empleados, en su capacidad de concentracién, el tiempo que dedican al trabajo, el
valor que le dan a este, la energia y el esfuerzo con que trabajan, ya que la compensacién es un factor
clave en la motivaciéon de los empleados.

Conclusiones: el salario, tanto legal como emocional, apalancan el bienestar en las empresas. Los
trabajadores creen que para sentirse satisfechos deben de estar dentro de un rango de mercado
laboral que represente competitividad (ajuste de las condiciones ofrecidas) y que deben ser
valoradoras segun sus conocimientos, experiencia y perfil laboral. Por otra parte, los empleados
consideran el salario emocional como una estrategia de fidelizacién y compromiso por parte de la
empresa, valorando todos los beneficios que reciben, percibiéndolos como algo que mejora sus vidas
y su entorno laboral.

Originalidad: este estudio es inédito, pues abarca la linea de la compensacién y el engagement que
ha sido poco abordada en la literatura; ademas, analiza aspectos informales que pueden afectar este
estado. La investigacion permite ilustrar de una manera consistente cémo la compensacion se
relaciona con el engagement del empleado y su impacto en diferentes esferas de vigor, dedicacion
y absorcion, lo cual permite a las empresas a tomar decisiones estratégicas sobre la gestion de
salarios.

Palabras clave: engagement del empleado, compensacién salarial, satisfaccién laboral, salario
emocional, recursos humanos.
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Highlights

= |a compensacion salarial afecta las esferas del engagement relacionadas con el vigor, la
dedicaciény la absorcidon en el trabajo.

= Los colaboradores valoran el salario emocional como un factor clave para su bienestar.

= Llaequidadinternay la competitividad externa son vitales para la satisfaccion laboral.

= Elengagement resalta la importancia del salario emocional en la fidelizacién del talento.

= Una justa remuneraciéon salarial simboliza el goce ilimitado y la compleja relacién entre
felicidad y deseo en una sociedad capitalista que une avances tecnolégicos con dilemas
éticos.

ABSTRACT

Objective: To examine the effects of compensation on employee engagement.
Design/Methodology: A cross-sectional descriptive qualitative study was conducted. It involved a
case study analysis based on semi-structured interviews with eleven professionals in senior and
middle management roles within the manufacturing sector.

Findings: The findings revealed that compensation influences employees' job satisfaction,
concentration, time dedication, perceived value of their work, and the energy and effort they invest.
Compensation is, indeed, a key factor in employee motivation.

Conclusions: Both financial and non-financial (emotional) compensation contribute to employee
well-being within organizations. Employees reported that, to feel satisfied, their compensation must
be competitive within the labor market and aligned with their knowledge, experience, and
professional profile. Additionally, they perceive emotional salary as a business strategy to foster
loyalty and commitment, recognizing that the benefits they receive enhance both their quality of life
and work environment.

Originality: This study is unique because it addresses the underexplored connection between
compensation and employee engagement. In addition, it investigates informal factors that may
affect this relationship. Specifically, it demonstrates how compensation influences the key
dimensions of employee engagement—vigor, dedication, and absorption—providing companies
with insights for making strategic decisions on compensation management.

Keywords: employee engagement, compensation, job satisfaction, emotional salary, human
resources.

Highlights

=  Compensation impacts key dimensions of employee engagement, including vigor,
dedication, and absorption.

=  Employees perceive emotional salary as a critical factor for their well-being.

= Internal equity and external competitiveness are essential for job satisfaction.

* Engagement emphasizes the significance of emotional salary in talent retention.

= A fair compensation reflects the complex relationship between happiness and desire in a
capitalist society that intertwines technological advances with ethical dilemmas.

1. INTRODUCCION

El engagement puede ser entendido como un estado psicoldgico positivo relacionado con el vigor,
dedicacién y absorciéon que un individuo pone en su trabajo (Eldor y Vigoda-Gadot, 2017,
Borst et al., 2019), el cual se caracteriza por la energia (positiva) que permite a los empleados sentir
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un alto nivel de bienestar y felicidad; el término se caracteriza por la energia que los trabajadores
aportany que los mantiene comprometidos en sus trabajos. El engagement laboral es un estado en
el que los empleados se sienten energizados, dedicados e involucrados en su trabajo, lo que puede
considerarse una forma de felicidad relacionada con el trabajo, y por ello, basicamente, se constituye
en un aspecto positivo (Juarez Garcia, 2015). Los estudios previos han demostrado que el
engagement del empleado esta relacionado con las demandas y recursos laborales con las que
cuenta un individuo para desempenar sus tareas (Kotze, 2018); se entiende, ademas, que las
demandas y recursos estan articuladas tanto intrinseca como intrinsicamente, lo cual permite
gue las personas tengan experiencias motivacionales que los comprometen y relacionan con sus
trabajos (Salanova y Schaufeli, 2009). Las investigaciones nacen con el objetivo de demostrar el
constructo opuesto al burnout, el cual se ha dedicado a estudiar y explicar el sufrimiento en
el trabajo, asi como las enfermedades y los riesgos psicosociales relacionadas con este, donde, por
un lado, el engagement ha demostrado que en el trabajo las personas encuentran espacios de
crecimiento, desarrollo, felicidad y bienestar subjetivo, si bien existen personas que les falta energia
para el desempeno de sus tareas y experimentan fuertes tensiones de estrés y malestar
(Eslava Gémez y Giraldo Ramirez, 2020); y, por otro lado, existen trabajadores que se sienten
enganchados y completamente felices en sus puestos de trabajo.

Las razones del presente estudio es analizar cdémo la compensacién salarial influye en el
engagement del empleado, lo que se podria traducir en falta de recursos laborales objetivos en
el trabajo, como lo menciona Juarez Garcia, (2015):

Seria extremadamente interesante estudiar el engagement, por ejemplo, en la economia
informal, también se pueden tener implicaciones tedricas, no se trata de sélo aplicarlo a otro
contexto, pues es un contexto fundamental distinto cuando se toma gente de la economia
informal (p. 193).

Al estudiar variables del trabajo que se consideran precarias, como la compensacidn, se tendria una
percepcién mas interesante del trabajo y de esta manera se podria generar un panorama que ayude
a mejorar las condiciones desfavorables y a fomentar aspectos positivos. De esta manera, este
estudio surge de la necesidad de responder a la siguiente pregunta: ;como afecta la compensacion
salarial al engagement del empleado?

Dado lo anterior, esta investigacidén tuvo como objetivo describir los efectos de la compensaciéon
salarial en el engagement del empleado, considerando las tres esferas del engagement (vigor,
dedicacion, absorcién) declaradas por Schaufeli et al., (2002). Para el logro efectivo de este propdsito
general, se plantearon los siguientes objetivos especificos: 1. Identificar el efecto de la compensaciéon
salarial sobre la absorcién. 2. Identificar el efecto de la compensacién salarial sobre la dedicacién.
3. Ildentificar el efecto de la compensacién salarial sobre el vigor. 4. Identificar el agrado de los
colaboradores con su compensacion salarial.

2. MARCO TEORICO O REFERENCIAL

Efectos de la compensacion salarial en el engagement del empleado: una aproximacion a su
estado del arte

Para este fin, se realiza un balance de los estudios encontrados relacionados con el tema a partir de
las siguientes categorias: propdsito y/o problema general de la investigacion, referentes
conceptuales, tipos de estudio, sujetos de investigacién, técnicas de recoleccidn de la informacion,
tipo de disefio de investigacion y principales resultados o conclusiones. Respecto a los propdsitos y/o
problemas trabajados, se tiene que, con relacién a las tendencias de las investigaciones, se evidencia
un abordaje de los conceptos de engagement y compensacion de manera independiente; por un
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lado, autores como Daza Rodriguez et al. (2013), Bautista Rivera et al. (2014), Barbosa Galarza et al.
(2015), Nufez y Solano (2008), Zuluaga (2001), Cifuentes Rocha (2016) y Piedrahita Cérdoba (2020), se
encargaron de estudiar la compensacion salarial y el compromiso organizacional en las empresas;
por otro lado, autores como Bedodo Espinoza y Giglio Gallardo (2006), Berardi (2015) y Frias Castro
(2014) también han estudiado el concepto de compensacién salarial articulado a la variable de la
motivacion laboral . Estos han asumido de manera rigurosa el papel de estudiar la compensacion
salarial y sus efectos. Para comprender el concepto de salario emocional y el papel que este tiene en
la compensacién salarial, Alzate Guiral et al. (2018), Teran Ruelas (2017), Espinoza Saldivar y Toscano
Moctezuma (2020) y Gil Taborda et al. (2019) han trazado, a través de diferentes articulos, el objetivo
de definir el concepto de salario emocional desde su globalidad, historiay aplicacién en las empresas
y las areas de recursos humanos (Aguado, 2018).

Por otro lado, investigadores como Cedefio Rengifo et al. (2020), Ramirez y Parra (2020), Sanabria Morales
(2019), Zapata Bueno y Melo Camacho (2015) y Garcia Rubiano y Vesga Rodriguez (2020) han estudiado
el engagement laboral, su aplicacién en las empresas, la relacién con el compromiso organizacional y su
articulacion como papel fundamental para el desempeno de los colaboradores. En lo que corresponde
a los marcos de referencias o conceptos utilizados, algunas investigaciones como las de Barbosa Galarza,
et al, (2015), Bautista Rivera et al,,(2014) y Bedodo Espinoza y Giglio Gallardo (2006) destacan el eje central
de la compensacion salarial y sus diferentes subsistemas, como la compensacion fija, flexible, intangible,
total, directa e indirecta, beneficios, salario emocional, politica salarial, compensacién por objetivos y
remuneracion, los cuales san sido plasmados en los trabajos de Alzate Guiral et al. (2018), Bedodo
Espinoza y Giglio Gallardo (2006), Bautista Rivera et al. (2014), Gil Taborda et al. (2019), NUhez y Solano
(2008), Espinoza Saldivar y Toscano Moctezuma (2020), Cifuentes Rocha (2016), Piedrahita Cérdoba
(2020) y Zuluaga (2001). Estas se han aplicado utilizando diferentes referentes tedricos, los cuales se
explican detalladamente en los conceptos de bienestar laboral, comportamiento del individuo, calidad
de vida, desarrollo personal, retencién del empleado, liderazgo, productividad organizacional,
satisfaccion laboral, oportunidades de crecimiento, ambiente laboral, psicologia positiva, motivacion del
empleado, contrato psicoldégico, expectativas, creencias, relaciones de intercambio y procesos
psicosociales (Cederio Rengifo et al, 2020; Daza Rodriguez et al, 2013; Espinoza Saldivar y Toscano
Moctezuma, 2020; Frias Castro, 2014; Garcia Rubiano y Vesga Rodriguez, 2020; Gil Taborda et al., 2019;
Ramirez y Parra, 2020; Sanabria Morales, 2019; Zapata Bueno y Melo Camacho, 2015). Asimismo, autores
como Piedrahita Cérdoba (2020), Bautista Rivera et al. (2014) y Ramirezy Parra (2020) han estudiado estos
constructos en contextos como las empresas antioquefas, el sector manufacturero, el sector de la
construcciény la industria hotelera en Colombia.

Por ultimo, para tener una vision mas holistica de las variables de investigacion, diferentes articulos
se han se han encargado de explicar el contrato de trabajo, la gestién de recursos humanos, el clima
laboral, el desempefio en el trabajo, la seleccidn de personal, la formacién, la capacitacién, el
desarrollo, las relaciones laborales, la flexibilizacidn del trabajo, las generaciones, las prestaciones
sociales y las organizaciones saludables (Alcover, 2020; Barbosa Galarza et al., 2015; Bedodo Espinoza
y Giglio Gallardo, 2006; Berardi, 2015; Cedeno Rengifo et al.,, 2020; Cifuentes Rocha, 2016; Daza
Rodriguez et al., 2013; Garcia Rubiano y Vesga Rodriguez, 2020; Gil Taborda et al.,, 2019; Piedrahita
Cérdoba, 2020; Ramirez y Parra, 2020; Zuluaga, 2001). Con relacién al tipo de estudio y disefo de las
diferentes investigaciones, hay una tendencia notable hacia los estudios cuantitativo (Alzate Guiral
et al,, 2018; Berardi, 2015; Garcia Rubiano y Vesga Rodriguez, 2020; NUhez y Solano, 2008; Ramirez y
Parra et al, 2020; Sanabria Morales, 2019; Zuluaga, 2001). Estas investigaciones implementaron el
método cuantitativo para localizar los factores que determinan el engagement de los millennials en
el campo laboral en Colombia, la relacion existente entre motivacion laboral y engagement,
engagement y disposiciéon al cambio, influencia de la compensaciéon total y de sus partes en el
compromiso organizacional, la relacion entre salario emocional y engagement, asi como conocer los
sistemas y metodologias de remuneracion usadas en las empresas antioquenas.
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Antes de continuar, conviene seflalar también que el enfoque de estudio mas frecuente es el
descriptivo, el cual esta orientado en dar a conocer de manera detallada los factores del engagement
y su relacion con los procesos de compensacion salarial y como el salario puede afectar la eficiencia
de los procesos empresariales y la identificacidon de los factores que determinan el engagement en
el trabajo, ademas de rastrear la relacién entre salario emocional y engagement, esto segun estudios
realizados por Gil Taborda et al. (2019), Piedrahita Cérdoba (2020), Cedeno Rengifo et al. (2020) y
Ramirez y Parra (2020), asi como también el tipo de estudio de investigacion tedrica, el cual realiza
una revisidén tedrico-conceptual sobre las diferentes variables involucradas con engagement
y compensacioén salarial (Bedodo Espinoza y Giglio Gallardo, 2006; Frias Castro, 2014; Daza Rodriguez
et al,, 2013; NUfRez y Solano ,2008; Sanabria Morales, 2019).

En las investigaciones realizadas, también se detalla un enfoque exploratorio que involucra variables
gue afectan el salario emocional y la eficiencia de los procesos empresariales (Gil Taborda et al., 2019),
la relacidn existente entre motivaciéon laboral y engagement (Berardi, 2015), ademas de un estudio
predictivo realizado por Garcia Rubiano y Vesga Rodriguez (2020), que identificaron la relacién entre
engagement y disposicion al cambio organizacional, e identificaron la relacion entre edad y
disposicion al cambio organizacional. Asi mismo, se encontraron investigaciones que indagaban en
dar un soporte tedrico, conceptual y bibliografico relacionado con la relacién entre engagement
y productividad organizacional, destacando los factores organizacionales que lo promueven, los
diversos modelos de compensacion actuales y de qué manera influyen en el desempeno, la
productividad y en los resultados de la organizacion.

Sumado a lo anterior, autores como Zapata Bueno y Melo Camacho (2015), Cifuentes Rocha (2016),
Bautista Rivera et al. (2014), Teran Ruelas (2017), Barbosa Galarza et al. (2015), Espinoza Saldivar y
Toscano Moctezuma (2020) y Alcover (2020), realizaron investigaciones como, por ejemplo, el
diagnodstico del sistema de compensacion de una empresa del sector manufacturero en
Colombia con el fin de detallar la importancia del salario emocional y su relacién con el desempenfo
laboral, enfocandose en las tendencias, modelos y sistemas de compensacion actuales en Colombia,
ofreciendo finalmente una aproximacién al estado del arte de estos. Estos abordajes permitieron
hacer un analisis critico del comportamiento en las organizaciones.

Conrelacidn a los sujetos participantes de las investigaciones se puede concluir gue en su mayoria son
empleados de empresas publicas o privadas de diferentes areas de trabajo, quienes participaron en las
investigaciones de Ramirez y Parra (2020), Berardi (2015), Alzate Guiral et al. (2018), NUfiez y Solano
(2008), Sanabria Morales (2019) y Garcia Rubiano y Vesga Rodriguez (2020). Igualmente, de manera
estratégica, participaron directores de Recursos Humanos y gerentes de empresas manufactureras y
de servicios con el fin de conocer cémo el salario emocional impacta en la productividad, las
consecuencias de la informalidad en el sistema de compensacidon y las metodologias de remuneracién
usadas en las empresas antioquenas (Gil Taborda et al., 2019; Piedrahita Cérdoba, 2020; Zuluaga, 2001).
En lo que se refiere a los instrumentos de recoleccion de informacion y andlisis, los mas utilizados son
los cuestionarios enfocados en la escala UWES (Utrecht Work Engagement Scale), elaborada por
Schaufeli y Bakker (2011), siendo empleados por Ramirez y Parra (2020), Nufez y Solano (2008), Frias
Castro (2014), Garcia Rubiano y Vesga Rodriguez (2020), Berardi (2015), Alzate Guiral et al. (2018) y
Sanabria Morales (2019). También se usaron entrevistas a profundidad con trabajadores, expertos en
recursos humanosy a otros profesionales, que fueron realizadas por Gil Taborda et al. (2019), Piedrahita
Cdérdoba (2020) y Zuluaga (2001). Por otro lado, varios autores implementaron las revisiones
bibliograficas y tedricas para sus investigaciones, como se observa en los trabajos de Cedefio Rengifo
et al. (2020), Daza Rodriguez et al. (2013), Bedodo Espinoza y Giglio Gallardo (2006), Barbosa Galarza et
al. (2015) y Espinoza Saldivar y Toscano Moctezuma (2020).

Finalmente, respecto de los principales hallazgos encontrados por Bedodo Espinoza y Giglio Gallardo
(2006), se define que:
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es posible reconocer la existencia de una tendencia que permite plantear que las
compensaciones, entendidas en su concepcidn integral, se relacionan con la motivacion en
el trabajo, de manera que, correctamente disefadas, logran influir en la motivacién de los
empleados a mostrar mejores desempefos. La compensacion influird en la motivaciéon en
tanto combina estimulos tanto extrinsecos como intrinsecos; extrinsecos en el caso del
componente monetario, e intrinsecos en su componente intangible asociado a la actividad
misma y su contexto laboral (p. 79).

Las investigaciones previas mencionan que actualmente el salario emocional dentro de las
organizaciones es considerado un elemento importante para el incremento del rendimiento
(Bravo-Espinoza et al., 2024), la motivaciony la productividad laboral del empleado. Del mismo modo,
elementos como satisfaccion, motivaciéon y fidelizaciéon se ven impactados de manera positiva
(Gonzales-Macedo et al, 2023; Quintero Trigos, 2023), ya que, a pesar de contar con un empleo
«estable» y bien remunerado, el trabajador buscard un lugar donde pueda encontrar un balance
entre su sueldo y los beneficios emocionales (Espinoza Saldivar y Toscano Moctezuma, 2020).

De estas circunstancias surge que tanto el salario emocional como el desempeno laboral sean vistos
como variables, y que, segun Bedodo Espinoza y Giglio Gallardo (2006), esta relacién sea directa,
debido a que el salario emocional se esta convirtiendo en el principal motivador de los colaboradores,
permitiéndoles trabajar confortablemente, disminuyendo el estrés y logrando un incremento de su
rentabilidad laboral. Al analizar el salario emocional, es evidente que su aplicacion se esta
expendiendo mundialmente, convirtiéndose en uno de los componentes primordiales del clima
organizacional de cualquier empresa. Es por lo que se define que la clave de una compensacién
salarial exitosa es que esta evolucione a la par con el cumplimiento de los objetivos de la organizacién
Yy No se quede en una simple compensacion por el trabajo realizado. Se trata de ir mas alla y buscar
estrategias

de atraer, formar y conservera a los mejores empleados (Barbosa Galarza et al., 2015).

Las diferentes formas de compensacién son herramienta que ayudan a fortalecer la relacién entre
los empleados y la empresa, y aunque vale decir que la compensacion no es la Unica herramienta
con la que cuenta la organizacion para tal fin, resulta ser una de las principales para alcanzar los
objetivos. Por ello, las organizaciones deben aceptar y considerar las diversas expectativas de su
fuerza laboral, para lo que necesitan entender hasta qué punto el capital humano se encuentra
comprometido con la organizacidén, en qué medida esta relacién incluye la compensacidn, y cuales
elementos de ella podrian afectar significativamente el nivel de compromiso (NUnez y Solano, 2008).

Por otro lado, segun el aporte de la investigacion de Berardi (2015) hay una relacién entre motivacién
laboral y el engagement, y que la relacidn existente entre ambos conceptos es directa, ya que, para
valores medios y altos de motivacidn, se obtuvieron valores medios y altos de engagement vy, al
aumentar los niveles de motivacion, el engagement también aumenta. De este modo se puede
afirmar que «cuanto mas motivado para el trabajo estd un empleado, se registran niveles mas altos
de engagement» (Berardi, 2015, p. 59). Esto permite reflexionar acerca de la importancia de la
motivacidn en el ambiente laboral, porque aquellos trabajadores que estdn motivados demostraron
estar implicados en su trabajo y comprometidos con la organizacién. Hay que motivar a los
empleados, «para que quieran» y «para que puedan». Igualmente, esto se puede evidenciar en
la investigacion realizada por Alzate Guiral et al. (2018), donde se identificé desde la psicologia
positiva, mas especificamente desde el salario emocional, que las empresas que implementan
practicas adecuadas con sus empleados pueden generar motivacion e influir en el engagement
(Alzate Guiral et al., 2018).

En conclusién, se puede constatar que los estudios referenciados han estudiado el engagement y
la compensacién salarial de manera individual y con variables muy especificas y globales como la
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motivacion, el compromiso, retencidn y el desempefno en el trabajo. Sin embargo, pocas
investigaciones logran articular la informalidad en la compensacién salarial y sus efectos en el
engagement del empleado con relacion al vigor, dedicacion y absorcion en el trabajo. Segun
investigaciones previas, esta es una variable con potencial de estudio para aportar un panorama
sobre los métodos de compensacién salarial empleados por las empresas y sus efectos. Asi pues, se
puede afirmar que no se ha llegado hasta el momento al estudio de los efectos derivados de una
compensacion salarial sin criterios de valor objetivos (asignacion de un salario de manera intuitiva
sin método formal) en el engagement del empleado.

La compensacién salarial: una aproximacion a su definicion

La compensacion salarial es entendida como todos los pagos que un empleado recibe como
contraprestacion a los servicios prestados a una organizacion (Hofmann, 2015). En términos
generales, la compensacién salarial contempla, ademas del salario ordinario acordado con su
empleador, factores flexibles como horarios de trabajo, bonificaciones, pagos extralegales y otros
beneficios laborales. Una parte importante de la compensacion de los empleados incluye salarios,
incentivos y beneficios, mientras que otro componente crucial es |la satisfaccion derivada del trabajo
y de las condiciones laborales (Varela Juarez, 2013; Alles, 2015), por su parte, resalta la importancia de
mantener la equidad en la compensacidn salarial al interior de la organizacidn, y en relacién con el
mercado, considerando esto como un pilar esencial para mantener una sana relacién entre empresa
y trabajadores. Desde la administracion de las relaciones laborales en Colombia se sabe que estas se
encuentran reguladas por el cédigo sustantivo del trabajo, por el derecho laboral y sus diferentes
ramas; de manera corriente, se entiende que, al momento de suscribir un contrato de trabajo nacen
unas obligaciones de derechos y deberes por parte de los empleados y las empresas, y que estas, a
su vez, hacen parte de la compensacién salarial.

Por su parte, Soto Jauregui (2018) menciona que:

Cuando hablamos de compensacidon laboral, salario y cualquier forma de retribucién que
recibe un trabajador por el cumplimiento de sus funciones para un empleador, resulta
necesario conocer un poco sobre la importancia que estos elementos tienen para la
motivacion que las impulsa a realizar o dejar de hacer ciertas actividades, con el fin de cumplir
determinados objetivos y metas (p. 35-36).

Tipos de compensaciones

Respecto a los tipos de compensaciones que existen, cabe la pena mencionar que se dividen en
compensaciones fijas y variables, y la compensacion fija contempla factores como los niveles
jerarquicos, educacidn complementaria, experiencia en el desempefio del cargo, responsabilidad,
habilidades, criticidad, desempefioy mercado laboral. Por otro lado, la compensacién laboral variable
contempla dimensiones como resultados del negocio, del rol o cargo, desempefio individual y
bonificaciones por gestion. La compensacidon debe estar estrechamente relacionada con las
personas y su desempeno, asi como con la visién y los principios empresariales que sustentan su
rendimiento. El clima y las practicas de gestién de la organizacidon, en particular la compensacion,
son dos elementos fundamentales que influyen en el rendimiento y los resultados (Alles, 2015).

Criterios de valoracioén: objetivos para la asignacion de la compensacion salarial

Uno de los objetivos principales que debe de garantizar la administracion de la compensacion
salarial en las organizaciones, es la competitividad externa y la equidad interna. Para ello es
indispensable que las companias piensen en tener factores de medicidn claros, objetivos y conocidos
por todos los empleados, lo cual permitira asumir criterios de valoraciéon fuertes que beneficien a la
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compafia, por lo que se debe pensar en valorar los cargos con escalas de medicidon confiables. Entre
tanto, Soto Jauregui (2018) menciona que para valorar los cargos es esencial definir factores y
subfactores, como educaciéon, experiencia laboral, supervision, criticidad del cargo, contactos o
relaciones interpersonales y toma de decisiones.

Compensaciones emocionales: una palanca importante en la administracion salarial

Como se menciond en el capitulo anterior, la compensacion salarial incluye todos los beneficios que
recibe un colaborador como contraprestacidn al servicio prestado; bajo esta perspectiva se entiende
gue los beneficios emocionales y no pecuniarios hacen parte de este gran apartado
de compensaciones. De esta manera, se comprende el salario emocional como «todas aquellas
razones no monetarias por las que [la gente] trabaja contenta, [lo cual es un elemento] clave para
gue las personas se sientan a gusto, comprometidas y bien alineadas en sus respectivos trabajos»
(Temple, 2007. parr. 3). Por otro lado, implica dar «la oportunidad de que las personas de todo nivel
se sientan inspiradas, escuchadas, consideradas y valoradas como parte de equipos de los cuales se
sienten orgullosos de pertenecer [..] de crecer, desarrollarse y ser cada vez mas empleables» (Temple,
2007. parr. 6).

Bienestar subjetivo

A lo largo de la historia la psicologia ha tenido el compromiso de explicar el concepto de bienestar
subjetivoy cdmo este influye en los individuos. Veenhoven (1984) afirma que el «bienestar subjetivo
sélo puede medirse mediante la pregunta directa al sujeto y que no hay espacio para especular sobre
el bienestar de una persona con base en sus posesiones» (p. 7). Diferentes estudios han tomado la
tarea de definir, medir, comprender y explicar las caracteristicas positivas de las personas; por un
lado, se encuentra la psicologia positiva que ayuda a explorar los rasgos personales, como el
bienestar subjetivo, el optimismo, la felicidad y la libre determinacion. El bienestar, desde su
concepciodn, cuenta con dimensiones basicas y generales que son subjetivas segun cada individuo.
Por su parte, Cuadra y Florenzano (2003) mencionan que el bienestar subjetivo estd compuesto por
dos facetas que estan clasificadas en: «una centrada en los aspectos afectivos-emocionales (referido
a los estados de animo del sujeto) y otra centrada en los aspectos cognitivos valorativos (referido a la
evaluacion de satisfaccion que hace el sujeto de su propia vida)» (pp. 84-85). Esta relacion hace que
un sujeto experimente bienestar o la falta de él desde su concepcidn subjetiva, pues esta vinculada
a los pensamientos y emociones de cada individuo e influye en la concepcidn de la vida desde su
esfera cognitiva y afectiva. Teniendo en cuenta la descripcién anterior, el bienestar subjetivo se define
como «un area general de interés cientifico y no una estructura especifica que incluye las respuestas
emocionales de las personas, satisfacciones de dominio y los juicios globales de satisfaccion de vida»
(Diener et al., 1999. p. 277).

Una aproximacién al engagement

El engagement es comprendido como un estado psicolégico positivo activo, que es distinguido por
el vigor, dedicacidn y absorcién que pone un empleado con relacion al desempeno de su rol o cargo
en determinada organizacioén. Para Vargas Mendoza y Estrada Mejia (2020):

El vigor es caracterizado por |la presencia de altos niveles de energia, resistencia mental y
deseos de invertir esfuerzos en el trabajo. La absorciéon se describe como un estado de
concentraciény sensaciéon de felicidad en relacién con el trabajo realizado y la dedicaciéon esta
compuesta por alta implicaciéon, compromiso laboral y sentimientos de significacién del
trabajo (p.35).
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El engagement, ademas, es definido como un estado mental, psicolégico, afectivo-cognitivo que se
caracteriza por el esfuerzo, entusiasmo, energia y pasion. Este es ilustrado como una metafora en la
gue una organizacion logra capturar «las manos, cabeza y corazén de sus empleados» (Schaufeli et
al,, 2002, como se cité en Ventura, et al. 2006). Por su parte, Shuck et al. (2017) definen el engagement
como un «estado psicoldgico positivo activo relacionado con el trabajo operacionalizado por la
intensidad y direccion de la energia cognitiva, emocional y conductual» (p. 2). De esta manera se
comprende que el concepto de engagement es introducido como un concepto anglosajéon que
se adapta al espafol de manera muy global y vaga; este, usualmente, es confundido como
compromiso y/o motivacién; adicionalmente, en su sentido general, este ha sido traducido
como compromiso o noviazgo. Asimismo, en el andlisis de diferentes publicaciones, libros e
investigaciones que han descrito y usado este concepto se ha podido concluir que este término
abarca mucho mas que las descripciones mencionadas anteriormente. Por su lado, Salanova y
Llorens (2008) mencionan que:

hoy no hemos encontrado un término que abarque la total idiosincrasia del concepto, sin caer
en repeticiones, simplezas o errores. El engagement sabemos que no significa exactamente
lo mismo que otros conceptos que si tienen su homdnimo en lengua inglesa como son: la
implicacién en el trabajo (Work involvement), el compromiso organizacional (Organizational
commitment), dedicacién al trabajo (Work dedication), enganche (Work attachment) o
adiccion al trabajo (Workaholism) (p. 64).

La Figura 1, relacionada con la teoria de la demanda y los recursos laborales (DRL, por sus siglas en
inglés), permite comprender mejor el concepto de engagement. En primer lugar, el término aborda,
ademas de las dimensiones de vigor, dedicacién y absorcién, componentes como los recursos
personales y organizacionales, los cuales deben integrarse de manera dinamica a las dimensiones
del engagement para entenderlo adecuadamente. Por ello, estos recursos se definen de la siguiente
manera:

Los recursos personales son motivadores intrinsecos que establecen una conexién y dedicacién de
las personas con su trabajo, y abarcan cinco recursos personales cruciales asociados con el
compromiso: rasgos individuales, aspectos psicolégicos, autoconfianza, activos psicolégicos y
resiliencia. Por otro lado, en relacidén con los recursos organizacionales que se vinculan con el
engagement, Salanova y Schaufeli (2009) los describen como los recursos que:

«tienen la funcidén de ser motivadores intrinsecos, porque fomentan el crecimiento personal
y profesional de los empleados, su aprendizaje y su desarrollo. Pero también pueden
desempenar el papel de motivadores extrinsecos porque son instrumentos fundamentales
para el logro de los objetivos de trabajo» (p. 138).

En suma, la grafica de la DRL ilustra el camino que conduce el desarrollo del engagement. Asi, se
podria esbozar que tanto los recursos ofrecidos por el puesto de trabajo, los recursos personales, las
demandas del puesto de trabajo y las diferencias individuales conducen al camino del engagement.
Las flechas que se presentan en la teoria DRL indican que estas aristas hacen parte del camino para
el desarrollo del engagement (ver Figura 1).
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Demandas del puesto Diferencias

*Carga de trabajo individuales
*Demandas mentales, *Experiencia
fisicas o emocionales. * KSAD

Recursos ofrecidos por el puesto

*Reducen las demandas del trabajo y sus costes
psicolégicos: Son funcionales para el logro de los
objetivos: estimulan el crecimiento personal, el
aprendizaje y el desarrollo.

*Apoyo social: Feedback, reconocimiento y E N GAG E M E NT
recompensa.
Aprendizaje: autonomia, justicia percibida,

significado... \/

Recursos personales

*Autoevaluaciones positivas vinculadas con la
resiliencia y referidas a la habilidad de los
empleados.

*Optimismo: autoeficacia, autoestima,
resiliencia, adaptacion

consecuencias

*Desempefio (de tarea, extra-rol,
contraproductiva)

*Satisfaccion

*Autodesarrollo

VIGOR
DEDICACION
ABSORCION

Figura 1. Teoria de demanda y los recursos laborales DRL
Figure 1. The Job Demands-Resources (JD-R) theory
Fuente: Elaboracion propia a partir de Bakkery Demerouti (2013).

Los recursos ofrecidos por el puesto estan articulados con aspectos fisicos, sociales y
organizacionales (Salanova y Schaufeli, 2009). Estos incluyen aspectos como las relaciones sociales,
la gestion del desempefo y el feedback, el reconocimiento de la labor, la compensacién, el
aprendizaje y desarrollo personal, la autonomia, percepcion de justicia y la gestion del tiempo.
Finalmente, los recursos personales consideran la dimensién psicolégica. Estos aspectos se clasifican
en externos (incluidos los aspectos organizativos y sociales), e internos (qQue abarcan los factores
cognitivos analogos a los elementos psicoldgicos y fisicos, percibidos como comportamientos).
Garrosa Hernandez y Carmona Cabo (2011) ofrecen ejemplos de este tipo de recursos, como la
autonomia, el apoyo de los colegas y los supervisores, los entornos de trabajo inclusivos, respetuosos
y las politicas que promueven el equilibrio entre la vida laboral y personal. Salanova y Schaufeli (2009)
mencionan otros ejemplos, como la variedad de tareas, la disponibilidad de informacién y la
retroalimentacion sobre las tareas.

Escalas de mediciéon del engagement

La revisidn de la literatura ha permitido identificar los instrumentos de medicidn que actualmente
son validados y utilizados para medir el grado de engagement de las empresas y sus colaboradores;
a partir de ellos, se han establecido estrategias de intervencion en individuos y en organizaciones.
Algunos de los instrumentos mas utilizados son: los cuestionarios de autoinforme (Salanova et al.,
2001), el UWES (Schaufeli y Bakker, 2011) y la escala engagement (Rey et al., 2005). Para medir el
engagement, la presente investigacion hizo una adaptacién del segundo, el cual es el mas utilizado
y evalla tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion. Este es el instrumento que predomina en
las evaluaciones e investigaciones que han validado y aplicado el engagement, los grados, las escalas
y las pruebas de confiabilidad en las empresas. Si bien originalmente constaba de veinticuatro items,
el proceso de solucién de problemas psicométricos resultdé en una versiéon revisada con diecisiete
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items (Cardenas y Jaik, 2014). La escala UWES-17 estd estructurada con diecisiete items clasificados
en dimensiones de vigor (6), dedicacion (5) y absorcion (6). Para una mayor accesibilidad, Salanova y
Schaufeli (2009) han traducido esta escala a varios idiomas.

La compensacién en el sector manufacturero

La industria manufacturera desempefia un papel crucial en la economia colombiana, compuesta
predominantemente por pequefasy medianas empresas de multiples sectores. Los datos recientes
del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica -DANE (2021), muestran un crecimiento
significativo en la produccién real, las ventas y el empleo en el sector. A pesar de los desafios
planteados y las huelgas nacionales, el sector manufacturero de Colombia demostré su resiliencia,
logrando un crecimiento notable y contribuyendo positivamente a la economia en el dltimo
trimestre de 2021 (Andigraf, 2021), con un aumento anual del 10.1 % en la produccién industrial y del
9.6 % en las ventas (Salazar Sierra, 2021).

Con relacién a la gestion y administracion del proceso de compensacion salarial y beneficios de las
empresas manufactureras, se ilustra, segun los estudios realizados, que estas son gestionadas de
manera muy informal y en donde en muchas ocasiones se dejan a un lado los métodos para medir
y establecer salarios e incentivos. Segun Zuluaga (2001) «un porcentaje muy alto de las empresas en
nuestro medio administran en forma muy conservadora los incrementos de retribucidon y como
consecuencia apoyan la remuneracion por los cargos asignados y no por los resultados» (p. 50). Esto
hace que de alguna manera el sistema de retribucion de las empresas estudiadas tenga procesos de
compensacién poco objetivos y muy arraigados a sus costumbres e incluso negociaciones colectivas
o sindicales.

3. METODOLOGIA

La investigacion en mencién emplea para su estudio el método cualitativo, esto argumentado en el
analisis holistico de los diferentes fendmenos que influyen en el objeto de investigacion; por un lado
se estudio el contexto del trabajo y el investigador participd activamente en dicha dinamica, se dio
vital importancia a entender el significado del engagement, el contexto laboral y los diferentes
motivadores presentes tanto en el ambiente intra como extralaboral, esto permitidé tener una visiéon
mas dinamica del estudio tomando en cuenta el analisis categorial de los datos producto de los
cuestionarios y las entrevistas a profundidad (Hernandez Sampieri et al, 2014). El tipo de
investigacion fue descriptiva, debido a que se realizé un analisis del fendmeno a partir de su
naturaleza actual (Tamayoy Tamayo, 2004). Con relaciéon al tiempo, se tratd de un estudio transversal,
pues se tomd una Unica muestra de los datos en el tiempo. El disefio de la investigaciéon fue un
estudio de caso, en tanto se realizd un analisis intensivo en una Unica organizacidn, en la cual se
recolectd la mayor informacion posible que permitidé entender un ndmero reducido de variables
(De Bruyne et al., 1974): los efectos de la compensacion salarial en el engagement del empleado.

Participantes: fueron once los profesionales que participaron de esta investigacién, con cargos de
mando alto y medio (jefes, coordinadores, auxiliares) de una Unica empresa en el sector
manufacturero,y con mas de un ano de antiguedad laboral. La muestra fue seleccionada de manera
intencional, en los que se tuvieron en cuenta criterios de seleccidn como nivel jerarquico (cargo
desempefado) y nivel de educativo; ademas, las personas debian tener minimo un afo de
experiencia laboral en el desarrollo de su cargo en empresas manufactureras. Como criterios
de exclusidon se tuvieron en cuenta el nivel del cargo y la antigUedad laboral, asi como el rango
salarial.

Instrumentos: la herramienta utilizada fue una adaptacién del instrumento UWES propuesto por
Schaufeliy Bakker (2011) (ver Anexo 2).
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Procedimiento: la recolecciéon de la informacioén se realizé a través de entrevistas semiestructuradas
teniendo en cuenta las categorias de rastreo del engagement: vigor, dedicacién y absorcidon y su
posterior analisis: efecto de la compensacion salarial sobre la absorcion, efecto de la compensacion
salarial sobre la dedicacidn, efecto de la compensacién salarial sobre el vigor, agrado de los
colaboradores con su compensacidn salarial. La investigacidn en mencién se llevd a cabo en tres
fases estratégicas. La primera etapa consistié en la contextualizaciéon tedrica que permitid establecer
el estado del arte de la cuestion. Esta ayudd a mapear por medio de una de una matriz en Excel las
investigaciones que se han desarrollado en relacién con el engagement y la compensacién salarial;
acto seguido, se construyd el marco teérico que permitié tener una visién holistica de las diferentes
variables presentes en el problema de investigacion. La segunda fase consistid en el trabajo de
campo, el cual fue validado por medio de un piloto a dos participantes. Luego, por medio de las
categorias del engagement y las preguntas del UWES de Schaufeli y Bakker (2011), se adaptaron
las preguntas con las categorias de rastreo al instrumento de investigacidon (ver Anexo 2), en el cual
se llevd a cabo la aplicacidn de este a los sujetos participantes en la investigacion en el mes de marzo
de 2022, y las entrevistas se efectuaron de manera presencial, contando con el consentimiento
informado de todos los participantes. La tercera fase fue la organizacion, presentacion y analisis de
los datos; esta se realizdé por medio de la modalidad de analisis categorial de contenido y sentido a
partir de un conjunto de matrices de estudio en Excel, estructuradas en estricta relacién con los
objetivos especificos y el marco conceptual (Orejuela Gdédmez, 2019), lo que facilitd el analisis
sistematico del contenido. Lo anterior implico, en primera medida, la transcripciéon de las entrevistas
y cuestionarios, luego la discriminacion de los contenidos para lograr ubicarlos y agruparlos de
acuerdo con las categorias preestablecidas. Finalmente, se analizaron categorialmente los datosy se
tomaron algunos de los fragmentos de discurso mas significativos como evidencia empirica de cada
una de las categorias a analizar, y, a partir de esto, se organizé la estructura narrativa de los resultados
con lo que se finiquitod el cierre de la discusion de los resultados y las conclusiones del estudio.

4. RESULTADOS

El trabajo de campo efectuado en esta investigacion se realizé segun los datos y procedimientos
establecidos en el protocolo de entrevista (ver Anexo 2y 3). En el cuadro 1de la Tabla 1se detallan los
datos sociodemograficos de los sujetos participantes. A continuaciéon, el analisis de los datos
recolectados.

Tabla 1 Datos sociodemograficos de los participantes del estudio
Table 1. Socio-demographic characteristics of the study participants

. Datos g Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5 Sujeto 6
Sociodemograficos
Sexo Femenino Masculino Masculino Masculino Masculino Femenino
Edad 26 anos 30 anos 30 anos 52 anos 23 anos 32 anos
Ingenieroen
Cargo Auxiliar Jefede Jefe de planeaciony desarrollo Coordinador de Analista de
desempefiado administrativa calidad abastecimiento comercial mMantenimiento facturacion
(jefe)
Antigluedad laboral 1afo 5 afos 2ahosy6 3 afos 1afo 2 aflos
meses
Nivel educativo Tecndloga Profesional . Posgrado Profesional Profesional Tecndloga
incompleto
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Datos

Sociodemograficos Sujeto 7 Sujeto 8 Sujeto 9 Sujeto 10 Sujeto 11
Sexo Femenino Masculino Masculino Femenino Masculino
Edad 28 afos 22 afnos 27 anos 30 afos 26 afos
Cargo Analista . Inspector de Analista Coordinador
. Auxiliar SST ) de
desempeinado contable calidad contable .
operaciones
Antigliedad laboral 3 anos 1 anoy 4 aflos y medio >Sahosy?2 Sanosy8
medio meses meses
Tecndlogoy Tecmf:o Y Técnico- Tecnologa-
. . - profesional ) ) B
Nivel educativo profesional en en profesional profesional Tecnodlogo
formacién . incompleto. incompleto
formacion

Fuente: elaboracién propia.

Efecto de la compensacion salarial sobre la absorcion

Se puede inferir que el salario y demas beneficios extralegales entran a jugar un papel importante
en el disfrute del trabajo, el cual hace parte de uno de los constructos del engagement del empleado,
ya gue este tiene una influencia directa, como lo hicieron saber los participantes de la investigacion.

Participante 10: «Yo trabajo y necesito ser remunerado de una manera en la que este a gusto,
uno con el salario debe de suplir las necesidades y eso afecta mi gocen».

Participante 7: «El salario es una manera de retribuir la motivacién, una gratificacién por
trabajo que uno desempefa».

Asi mismo, uno de los participantes manifiesta que la compensacidon salarial y demas beneficios no
afectan el disfrute del trabajo completamente, ya que este no es el Unico factor determinante. Para
poder crear un concepto generalizado de «disfrute» se deben contemplar motivaciones personales
e intralaborales (Salanova y Schaufeli, 2009).

Participante 2: «E| disfrutar en el trabajo no solo estd el tema salarial, también influye el
ambiente laboral y lo que nos guste hacer».

En sintesis, se puede decir que la compensacidn global (salario legal y emocional) afecta de manera
directa el sentido de disfrute en el trabajo, dado que estos hacen parte de la motivacion para hacer
las cosas. Las compensaciones salariales y emocionales son importantes al momento de sentir
felicidad y gratificacion con el trabajo; si bien el salario legal es determinante para sentir amor por lo
gue se hace, los beneficios extralegales aumentan el compromiso y el sentido de pertenencia de los
colaboradores hacia la empresa.

Articulando la dimensidn de la absorcion como parte del engagement con el salario y los beneficios
laborales, se determina que la concentracion que ponen los empleados para ejecutar sus tareas es
afectada por la compensacion que estos reciben, asi lo ilustran algunos entrevistados.

Participante 3: <En caso de no estar bien remunerado siempre voy a estar pensando en ganar
mas y buscar opciones, no voy a estar concentrado en lo que tengo que hacer».
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Participante 9: «Digamos que no estd uno con la mente divagando en otras
responsabilidades y la necesidad de cubrir con dinero algo que no tiene».

Si bien la mayoria de los participantes indican que el salario y los beneficios extralegales afectan de
manera directa la concentracion en el trabajo, algunos de ellos también incluyen otros factores como
el sentido de pertenencia que tiene un trabajador hacia su puesto de trabajo, el deseo de hacer bien
sus tareas, asi también el ambiente laboral y extralaboral son aspectos importantes.

Participante 2: «No existe relacién entre el salario y la concentracién en el trabajo, porque, asi
uno gane diez o veinte millones, la concentracidn se enfoca en hacer bien el trabajo de
acuerdo con las exigencias del cargo. No |lo veo relacionado».

Por lo anterior, se puede concluir que la compensacién salarial y los beneficios extralegales (salario
emocional) influyen en la concentracién en el trabajo de las personas., Estos factores tienen efectos
determinantes en los empleados, en tanto se puede inferir gue una persona mal compensada va a
tener su mente ocupada en coémo satisfacer sus necesidades basicas. Existen obligaciones
personalesy familiares que deben de ser suplidas con el salario que se devenga en el trabajo, y si este
no es el adecuado, los trabajadores buscaran estrategias para compensar su vacio y esto hace que
se pierda la concentracidn para ejecutar las tareas. Con relacidn al tiempo laboral que invierten los
empleados para el desempeno de sus funciones, se demuestra que el salario y los beneficios
laborales son fundamentales para una correcta administracion de tiempo, pues, de esta manera, los
empleados sienten que para dar la «<milla extra» necesitan sentirse bien remunerados y con buenas
condiciones laborales, asi lo hicieron saber algunos participantes.

Participante 4: «Es parte de la motivacién cuando uno se siente remunerado de buena
manera. Uno dice ‘la empresa se porta bien conmigo. Yo tengo que dar lo mismo’».

Participante 11: «<Todos los beneficios hacen que estés conforme y no tengas que pensar en
otras cosas, se distribuye mejor el tiempo».

Existen casos en las que el salario y las compensaciones extralegales no influyen directamente en el
tiempo laboral, al priorizar el compromiso, cumplimiento de deberes, la organizacién de las tareas y
el involucramiento con el trabajo, el salario deja de ser determinante, segun lo refieren algunos de
los entrevistados.

Participante 3: «<No, porque digamos que la parte del compromiso entra a jugar un papel
importante, y cuando uno negocia algo, debe cumplir con sus deberes».

Participante 8: «<No, necesariamente. Ahi influye del orden y el amor que uno le ponga al
trabajo. Si uno hace todo en el tiempo laboral, excelente, y si es necesario quedarse mas,
también se hace, pero no por mas dinero».

Bajo esta perspectiva, el salario y los beneficios extralegales relacionados con el salario emocional
influyen en el tiempo que invierten la mayoria de los empleados para el desarrollo de sus trabajos.
Las personas relatan que, de acuerdo con el salario que devenguen, ellos estaran mas motivados,
pues, si se tiene una muy buena compensacioén, los trabajadores van a ser mas comprometidos y
gestionaran mejor el tiempo en el trabajo.

Efectos de la compensacion salarial sobre la dedicacién

Se puede afirmar que la compensacion laboral esta ligada directamente con la implicacion laboral
gue puedan tener los empleados en sus puestos de trabajo, tal como lo describen los participantes
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de esta investigacion, donde todos estan de acuerdo que la relacion del salario legal y emocional
tienen efectos sobre la implicacién en sus trabajos.

Participante 5: «<Esa compensacidn es similar a la retribucién que te hace la empresa a
cambio de un trato previamente hecho, donde uno se ve en la obligacién de cumplirla;
independientemente si el rendimiento es bueno o malo esto, factores como el ambiente de
trabajo y la carga laboral también influye».

Para que las personas tengan gran sentido de pertenencia e implicaciéon laboral, es importante que
sepan que cuentan con el respaldo de una empresa que los cuida, los trata justo y se preocupa por
ellos (Salanova y Schaufeli, 2009). Asi lo mencionan algunos de los participantes.

Participante 7: «Si, debido al sentido de pertenencia que tengo con la empresa, creo que
desde el primer dia que uno entra a ella, deberia sentirse parte de la compafia y
comprometerse como un verdadero integrante, aun sin motivacidon salarial».

Participante 8: «A uno le duele la empresa cuando recibe un buen trato. Uno puede recibir
un buen pago, pero sin respeto esto no tiene valor. La persona es lo mas importante. Yo ya lo
he vivido. Sin embargo, aunque uno cumple con sus obligaciones, queda un sin sabor».

El concepto de significacion del trabajo, que hace parte de los constructos del engagement, tiene
efectos cuando el salario esta de por medio, pues las personas comprenden gue este tiene una
influencia estrecha y que el salario hace que el trabajo sea visto como un medio para obtener y
trazarse un camino hacia el cumplimiento de los objetivos, tanto en lo econdmico como en lo social.

Participante 1. «Si, porque el trabajo es un medio para obtener muchas de las cosas que
poseemos, tanto en lo econdmico como en lo social. Para mi influye, si yo veo que
econdmicamente me va bien, estaré bien como persona. No va a ser lo mismo uno levantarse
y saber que se gana dos mil a levantarse y saber que gana ocho mil. El salario es una
motivacion, y quien diga lo contrario es un mentiroso».

El salario es un fin, pero también un medio, un fin por el cual las personas trabajan, pero un medio
para conseguir lo que cada empleado quiere segun sus objetivos, metas y proyectos personales. Asi
lo refiere uno de los participantes.

Participante 10: «<Por supuesto, porque tanto el salario como los beneficios que uno adquiere
en la compania me han permitido cubrir mis estudios y mis necesidades basicas. Si no trabajo
y N0 me pagan, ¢como Vivo, entonces?».

Sin embargo, en algunos casos el salario no influye en el significado que le dan las personas al trabajo,
como lo indica un participante.

Participante 5: «Gracias a la suerte y los medios que poseo desde joven, he tenido
oportunidades laborales que me gustan y bien remuneradas, asi que no he tenido que
cambiar mi concepto sobre el trabajo».
Por otro lado, la compensacién salarial y los beneficios laborales tienen gran influencia en los retos y
desafios que perciben los empleados en el desempeno de las tareas; estos mencionan que el salario
genera un factor vinculante para llevar a cabo las funciones, tal cual lo relata uno de los participantes.

Participante 11: «Claro, lo que le digo es que eso hace parte del sentido de pertenencia, de la
lealtad y de cdmo se afronta ello. Creo que si uno estd en una parte donde se siente bien
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remunerado en comparacion con el sector, estara estar bien. Es decir, si uno se siente bien
pago, cualquier tarea que le asignen la aceptara sin problemas».

También es importante comprender que los colaboradores a medida que devengan mas dinero
tienden a dar mas de siy, por ende, a experimentar mas retos y desafios en el trabajo.

Participante 3: «Por supuesto, en mi situacion actual, donde tengo que asumir una jefatura,
con el salario que tengo que justificar mis responsabilidades y esforzarme al maximo en mi
trabajo».

En algunos casos, el salario no influye en los retos y desafios laborales, lo cuales estan relacionados
involucrados con las variables de aprendizaje, debido a la conexion que se tiene con el trabajo (goce),
y por las experiencias vividas diariamente en el trabajo, tal como lo refieren algunos de los
participantes.

Participante 1: «No, para mi el tema de retos y desafios es méas por aprendizaje, por la
conexion que tengo con mi trabajo que es lo que lo hace importante».

Participante 5: «<No, porgue independientemente del salario que tengo en el cargo, los retos
y desafios estan en el diario vivir de la empresan.

Por otro lado, la compensacion salarial y los beneficios extralegales se relacionan directamente con
el sentido de pertenencia que tienen los empleados hacia la empresa.

Participante 3: «Si, porque uno cuando llega a sentirse valorado por la empresa y le pagan lo
justo, hace que uno quiera a la empresa; pero, cuando esto no ocurre, Uno no le coge amor al
trabajo».

Participante 11: «<Obvio, si uno estd en una empresa donde no lo remuneren bien y no tiene
beneficios, a usted no le va a importar nada de lo que ocurra con la compania».

El salario y los beneficios extralegales no influyen en casos donde los empleados sienten que el
sentido de pertenencia es esencial en el trabajo.

Participante 1. «<El sentido de pertenencia es innato en uno, yo doy todo de mi sin importar
las circunstancias».

Participante 10: «Esto ya es la responsabilidad que yo adquiero cuando soy contratado para
el cargoy alli tengo que dar lo mejor».

En resumen, en una relacion laboral se experimentan sensaciones de bienestar o malestar derivado
de la gestién salarial y prestacional, «el trabajador procura equilibrar diariamente sus sensaciones de
placer y sufrimiento al desarrollar las funciones para las que fue contratado» (Galvez-Calderdn y
Bermudez-Restrepo, 2022, p. 138). Cuando un empleado llega a sentirse valorado por la empresay le
pagan lo justo, este como contraprestacion va a querer a la compania, sintiéndose enganchado por
lo que hacen por él, pero cuando esto no ocurre, las personas pierden interés y no le cogen amor al
trabajo, pues una persona insatisfecha con el salario no tendrd sentido de pertenencia, estara
desanimada y sus resultados van a ser desfavorables.
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Efecto de la compensacioén salarial sobre el vigor

La compensacion salarial y los beneficios extralegales tienen una relacién directa en la energia que
disponen los empleados para el desarrollo de sus trabajos; asi lo mencionan varios de los
participantes de la investigacion.

Participante 2: «Si, claro. Como lo mencioné anteriormente, una persona bien paga es
comprometida, uno ganandose un minimo no va a dar lo mejor de si».

Participante 4: «Si, todo va muy ligado a la motivacidn, porque una persona que lo cuida la
empresa va a estar dispuesta a dar el maximo de su desempenon.

De esta manera, el salario influye en la productividad, el enfoque que tienen las personas en el trabajo
y la motivacién intrinseca, pero este no garantiza completamente la satisfaccidn y motivacién.
Herzberg (2003) distingue entre dos categorias de factores que influyen en la satisfaccidén laboral de
las personas: factores de higiene o ambientales y factores motivacionales o intrinsecos. Herzberg
sostiene que, sin suficientes factores de higiene, los empleados pueden experimentar descontento
y falta de motivacién; sin embargo, advierte que la optimizacién de estos factores no conducira
necesariamente a un aumento de la motivacion. En palabras de los entrevistados, la influencia es la
siguiente:

Participante 5: «<Eso es algo temporal, no influye a largo plazo, puede que me sienta bien por
ganar tres millones, pero luego voy a necesitar mas».

Participante 10: «<Yo digo que es muy personal, la disposicién es de cada uno; un ejemplo: si
me pagan maly me gusta lo que hago yo siempre lo voy a hacer bien. Por ejemplo, cuando
uno hace las practicas no le pagan bien, pero hace las cosas con ganas».

En suma, el empeno y la productividad van enmarcados en gran parte por el salario que se percibe
en una relacién laboral, se entiende que un empleado que se siente bien remunerado va a estar mas
comprometido con sus tareas mas dispuesto a darlo todo, y no solo se limitara a hacer lo asignado.
Respecto a la resistencia mental, el salario legal y los beneficios extralegales no tienen impacto de
manera directa. Asi lo refieren los participantes.

Participante 1: «<Es mas por responsabilidad, aprendizaje, la persistencia la tengo definida
como un factor de sentido de pertenencia mas que un tema salarial».

Participante 8: «<Esto va mas a lo personal, porgque asi uno gane poco, pero quiere lo que hace,
se va a comprometer con toda en el trabajo».

Los empleados sienten que sin importar el salario la resistencia mental se articula en qué tan
conectado se estd con el trabajo, si este requiere mucho esfuerzo fisico y mental ya no se piensa en
el salario si no el bienestar. Dejours (2015) seflala que el trabajo no es exclusivamente el lugar de la
felicidad, sino también el escenario en el cual las personas desgastan su cuerpo y su mente
haciéndose propensas a descompensaciones en su salud fisica y psicolégica, asi como a
desequilibrios en sus relaciones familiares y sociales: «Trabajar es siempre, en primer lugar, fracasar.
Y luego, en segundo lugar, trabajar siempre es sufrir. No hay trabajo sin sufrimiento» (p. 12).

Los colaboradores, de una u otra manera, persisten en sus trabajos con el salario que tengan, porque
tienen una necesidad de emplearse, y a su vez, de sentirse productivos y parte del trabajo, esto les
dara mayor energia para permanecer en sus puestos. «tal y como lo prueba, a pesar de todo, el hecho
gue se dimensiona poco, de que explotados o no, los trabajadores trabajan. Nunca, desde que la
humanidad existe, se honrd tanto al trabajo. Hasta se excluye, en definitiva, la posibilidad que uno no

Revista CEA, ISSN-e 2422-3182, Vol. 10 — No. 24, septiembre-diciembre de 2024, e3041. 17/32


https://revistas.itm.edu.co/index.php/revista-cea/index

La conexion salarial: mds alld de los nimeros, una relacion psicolégica. Efectos de la compensacion salarial
en el engagement del empleado

trabaje» (Lacan, 1970, citado en Orejuela Gémez 2019, p.2). Con relacién al esfuerzo invertido para
realizar el trabajo se ilustra que la compensacion integral (legal y extralegal) afecta directamente
este constructo, asi lo ilustran varios participantes:

Participante 1. <A veces en el tema salarial uno se siente desmotivado cuando el esfuerzo que
uno entrega es mayor que el salario que recibe, y como la inequidad en la administracion
salarial es evidente, existen personas que hacen menos y ganan mas».

Participante 8: «<En el esfuerzo, si es fisico y mental, si influye. Si uno tiene la cabeza ocupada
con preocupaciones econdmicas va a tener dificultades para hacer las cosas».

En algunos casos, el salario no tiene efectos sobre el esfuerzo para realizar las tareas.

Participante 10: <Acd en la empresa no es tanto por salario si no por las ganas que uno tiene
por salir adelante. Eso lo pienso yo porque no tengo una carga que me obligue a trabajar,
sobre mi no esta la responsabilidad de tener una obligacién de responder por hijos y o cosas
por el estilo».

En resumen, el factor vinculante que genera el salario es consecuente con el sentir de los empleados.
Un colaborador se esforzarg, trabajard mas duro, tendra mejor rendimiento y hard sus tareas de
calidad y con eficiencia si percibe que la remuneracion de la empresa es la adecuaday la que merece
segun sus habilidades, conocimientos y aptitudes.

Agrado de los colaboradores con su compensacion salarial

El agrado de los colaboradores con su compensacion salarial sera positivo cuando estos sientan que
tienen tratos igualitarios, que son valorados con esquemas de compensacion claros, pero, ademas,
gue se encuentran remunerados segun el mercado laboral o las condiciones internas de las
empresas. Chiavenato (2009) sefiala que «Nadie trabaja gratis. Como asociado de la organizacidn,
cada trabajador tiene interés en invertir su trabajo, dedicacidn y esfuerzo personal, sus
conocimientos y habilidades, siempre y cuando reciba una retribucion conveniente» (p. 283), asi lo
refieren los participantes.

Participante 4: «<Estoy muy satisfecho con mi salario, estoy ganando bien alli, puedo ganar
mas, pero siento que valoran mi experiencia, conocimiento y me dan muchos beneficios».

Participante 5: «Estoy satisfecho con mi salario, pero hay lugares donde los salarios varian
dependiendo del puesto. Es ahi donde siento que no me pagan lo justo en proporcién con mi
jornada y responsabilidad».

En suma, un empleado se siente satisfecho con el salario cuando siente que le valoran la experiencia,
las habilidades, la criticidad del cargo y la formacidn, pero también si estd dentro de una media del
mercado laboral que se ajusta a su situacién actual. Para «valorar los cargos es esencial definir
factores y subfactores, como educacidon, experiencia laboral, supervision, criticidad del cargo,
contactos o relaciones interpersonales y toma de decisiones» (Soto Jauregui, 2018, p. 613). El salario
emocional es entendido como «todas aquellas razones no monetarias por las que [uno] trabaja
contento» (Temple, 2007. parr. 3) y como «aquella recompensa no directamente econdmica
(intrinseca/relacional) que complementa la compensacidén racional o salarial (extrinseca) se
materializa por ejemplo en dias libres remunerados, enriquecimiento del puesto de trabajo,
reconocimiento, etc.» (Galvez-Calderén y Bermudez-Restrepo, 2022, p. 143). Lo anterior genera un
valor vinculante en los empleados, asi lo sienten los entrevistados.
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Participante 1: «Estoy satisfecha porque en ese sentido todo es igualitario, los beneficios son
para todos, sin importar quien lleva mas o menos tiempon».

Participante 11: <En este aspecto estoy totalmente satisfecho, es algo que uno valora mucho,
y mas a mi que me ha tocado empezar desde cero el proceso de crecimiento en la empresa,
cuando las condiciones eran muy desfavorables y no teniamos casi nada. Eso es muy
reconfortante».

Si bien el salario emocional no es una obligacién para las empresas, las nuevas oportunidades
laborales y practicas organizacionales demuestran que cada vez mas las empresas deben pensar en
generar un bienestar integral, orientado en satisfacer, no solo una esfera econémica, si no social y
personal, ya que el salario no es el Unico factor que influye para que una persona se sienta plena en
su trabajo. El salario emocional implica dar «la oportunidad de que las personas de todo nivel se
sientan inspiradas, escuchadas, consideradas y valoradas como parte de equipos de los cuales se
sienten orgullosos de pertenecer [...] de crecer, desarrollarse y ser cada vez mas empleables» (Temple,
2007. parr. 6).

La compensacion salarial y los beneficios extralegales de la compania infieren en el bienestar
subjetivo de los empleados. De este modo, Cuadra y Florenzano (2003) mencionan que le bienestar
subjetivo esta compuesto por dos facetas, las cuales se clasifican en: «<una centrada en los aspectos
afectivos-emocionales (referido a los estados de animo del sujeto) y otra centrada en los aspectos
cognitivos valorativos (referido a la evaluacion de satisfaccion que hace el sujeto de su propia vida»
(pp. 84-85).

Participante 2: «Total, porque con el salario y beneficios tengo mejor calidad de vida, he
podido adquirir mi casa y financiar mis estudios».

Participante 11: «Si, claro. Contribuyen porgue, obviamente, si uno trabaja bien va a tener una
vida familiar amena, si uno no estd contento o no lo tratan bien se va a ver afectado el entorno
familiar. Yo siento bienestar y felicidad con lo que tengon».

La influencia del salario es un factor critico de andlisis, ya que es un objeto importante de deseo; este,
en ocasiones, puede generar bienestar temporal, pues las personas siempre van a querer tener mas
y nunca alcanzaran a cubrir completamente este sentimiento. Asi lo refieren los participantes

Participante 1: «Si contribuyen a mi bienestar, pero hacen falta muchas cosas: en lo familiar
con mi dinero puedo darme gustos que contribuyen a mi bienestar, porque con lo gue me
gano vivo bien, pero uno como ser humano siempre quiere tener mas y, sobre todo, que lo
traten igual».

Participante 6: «El salario no me permite tener bienestar, ya que tengo una obligacion
financiera con mi casa y este no me cubre todo».

De este modo, es importantes gestionar de manera adecuada la administracién salarial en las
empresas. Por otro lado, resulta necesario conocer la relevancia que tienen los salarios en la

motivacion de los empleados, que los impulsa a realizar o dejar de hacer ciertas actividades con el
fin de cumplir determinados objetivos y metas. (Soto Jauregui, 2018, p. 35).

5. DISCUSION

En relacién con el efecto de la compensacién salarial sobre la absorcidén se encontré —y se constata
con los argumentos de Espinoza Saldivar y Toscano Moctezuma (2020)— que el salario legal y demas
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beneficios (salario emocional) son responsables de afectar de manera directa el disfrute y la
concentracion en el trabajo y el tiempo laboral de los colaboradores, pues estos lo perciben como un
factor que hace parte de la motivacién para hacer las cosas. El salario legal y emocional son
determinantes al momento de sentir felicidad y gratificacidon con el trabajo; si bien el salario legal es
significativo para atribuirle amor al trabajo, los beneficios extralegales aumentan el compromiso y el
sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la empresa.

La compensacidon, ademas, afecta el tiempo que invierten los empleados para el desarrollo de sus
trabajos. Las personas relatan que de acuerdo con el salario que devenguen ellos se motivan, si se
tiene una muy buena compensacién los trabajadores van a ser mas comprometidos y gestionaran
mejor el tiempo en el trabajo; a su vez se menciona que depende del esfuerzo y tiempo que invierten
los empleados debe ser evaluado un salario justo, si una persona siente que esta bien remunerado,
con mMas ganas va a trabajar; asimismo, el salario objetivo, equitativo y los beneficios extralegales que
ofrece una empresa hacen que los empleados estén conformes y no tengan que pensar en otras
cosas, y como consecuencia de esto se distribuye mejor el tiempo para el cumplimiento de las
obligaciones laborales y mejora la productividad, tal como lo menciona Daza Rodriguez et al. (2013).

De esta manera, el salario debe de suplir las necesidades basicas de los trabajadores, en tanto este
afecta el sentido del trabajo. Se puede inferir que una persona mal compensada va a tener su mente
ocupada pensando en como satisfacer sus necesidades basicas, obligaciones personalesy familiares
gue deben de ser suplidas con el salario que se devenga en el trabajo, y si este no es el adecuado, los
trabajadores van a estar buscando oportunidades laborales, lo que hace que se pierda la
concentracién para ejecutar las tareas, pues la mente se ocupa en generar estrategias para cubrir
responsabilidades con dinero que no se tiene. De esta forma se hace indispensable saber que el
sueldo legal debe de estar orientado a una escala salarial clara y equitativa, ya que cuando un
trabajador siente que no le estdn pagando lo adecuado se genera un inconformismo que influye en
el rendimiento del dia a dia, tal como lo encontré Bautista Rivera et al. (2014). Finalmente, es
importante mencionar que el salario y demas beneficios no son los Unicos criterios que influyen en
la absorcién del trabajo, si se tiene en cuenta que existen otros factores determinantes para ello,
ademas del salario, que influye en el ambiente intra y extralaboral, el compromiso, el cumplimiento
de deberes, la organizacion de las tareas y conexion con el trabajo.

En relacién con el efecto de la compensacién salarial sobre la dedicacidn, se encontré que esto afecta
la implicacién laboral, el significado del trabajo, el sentido de pertenencia, asi como los retos y
desafios laborales que enfrentan los empleados, asi lo describieron los participantes de esta
investigacion, donde todos estaban de acuerdo en que la relacion del salario legal y emocional influia
en la dedicacién y el empeno que se le pusiera a este. Si una persona estd bien remunerada, se
esforzard mas, trabajara el doble y tendrd mejor desempefo. Si las personas sienten que estan
devengando lo adecuado, van a querer retribuirle a la empresa por lo que esta les proporciona, tal
como lo expresd Nunez y Solano (2008). Habrd un alto nivel de compromiso porque las personas
buscan conservar sus puestos de trabajo y no mostraran desinterés por lo que hacen.

Atodo lo anterior se aflade que para que las personas tengan gran sentido de pertenencia deben de
saber que cuentan con el respaldo de una empresa que los cuida, los trata justo y sobre todo que se
preocupa por ellos. Los empleados sienten que el salario afecta el desempeno de las tareas y que
este es un medio para obtener muchas de las cosas que tienen actualmente; el salario es un camino
para poder desarrollar mas habilidades y para crecer internamente en las empresas, o que se
traduce en oportunidades de desarrollo y calidad de vida, que, a su vez, influyen en esferas familiares
y sociales, pues los empleados para tener a sus familias en mejores condiciones deben contar con
unos ingresos laborales dignos que les permita cubrir sus necesidades basicas. En suma, el salario es
un fin, pero también un medio por el cual las personas trabajan para conseguir lo que quieren segun
sus objetivos, metas y proyectos personales.
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En cuanto al efecto de la compensacién salarial sobre el vigor se encontré que la energia puesta en
el trabajo y el esfuerzo invertido para realizarlo estan determinados en gran medida por el salario, tal
como lo determind Salanova y Schaufeli (2009). Se comprende que el salario legal y emocional son
una motivacién para que las personas sientan bienestar y, por ende, tiendan a comprometerse con
sus tareas diarias. De igual manera, el empefoy la productividad van muy enmarcados por el salario
gue se recibe en un trabajo. Asi que un empleado que se siente bien remunerado va a estar mas
comprometido con sus tareas, va a dispuesto a darlo todo, y no solo se limitara a hacer lo asignado,
si no que estard dispuesto a dar siempre mas. De esta manera, el salario desde todas sus esferas
afecta la productividad, el enfoque que tienen las personas en el trabajo y su motivaciéon intrinseca.

Antes de finalizar, es importante resaltar que estos hallazgos son importantes porgue ninguna
investigacion rastreada ha aclarado que, si bien la compensacion salarial tiene efectos directos en la
energia puesta en el trabajo, el salario genera un bienestar temporal que no influye a largo plazo.
Puede que un colaborador se sienta a gusto con el salario que percibe, pero en cierto momento va a
necesitar mas; al mismo tiempo, cuando las demas esferas de las necesidades humanas se fisuran,
daran paso a una escala de prioridades diferente, tales como cultura de trabajo, conocimientos,
aprendizajes, desarrollo personal, profesional y reconocimiento de la tarea. En estos casos el salario
no tendra influencia directa en la disposicidn del trabajo. Los colaboradores persisten y no desisten
porque les gusta lo que hacen, porgque tienen una necesidad de emplearse y, a su vez, de sentirse
productivos y parte del trabajo, esto les dara mayor energia para permanecer en sus puestos (Juarez
Garcia, 2015).

Finalmente, en relacién con el agrado de los colaboradores con su compensacién salarial y los
hallazgos identificados, se puede decir que en general los colaboradores sienten satisfaccién con el
salario legal y emocional cuando sienten que les valoran la experiencia, las habilidades, la criticidad
del cargo y la formacién, pero ademas si estan dentro de una media del mercado laboral que se
ajuste a su situacion actual. Por todo ello, es importante garantizar la equidad interna y la
competitividad externa para no afectar de manera directa la satisfaccidon de estos. Igualmente, se
menciona que el salario emocional genera un valor vinculante en los empleados, este es una palanca
estratégica para aumentar la satisfaccion y el bienestar en las companias; las empresas que optan
por tener estas practicas de administracion tendran una ventaja competitiva de cara al mercado, tal
como lo encontré Bedodo Espinoza y Giglio Gallardo (2006). Las personas se sentiran parte de un
equipo, valoradas, comprometidas y por ende tendran un alto grado de fidelidad, si bien el salario
emocional no es una obligacién para las empresas, las nuevas oportunidades laborales y practicas
organizacionales demuestran que cada vez mas las companias deben de pensar en generar un
bienestar integral, orientado en satisfacer, no solo una esfera econdmica, sino la social y personal, ya
gue el salario no es el Unico factor que influye para que una persona se sienta plena en su trabajo.

6. CONCLUSIONES

La compensacion salarial aporta al bienestar subjetivo de los empleados cuando es gestionada de
manera adecuada, el salario genera calidad de vida, aporta tranquilidad y felicidad a las personas,
pero ademas el efecto que este genera es un factor critico de analisis, ya que es un objeto importante
de deseo, el cual, en ocasiones, puede generar bienestar temporal, en tanto las personas siempre
van a querer tener mas; de este modo, se hace importante gestionar de manera adecuada los salarios
en las empresas para asi poder generar tranquilidad y felicidad en los empleados. En relacidn con la
pregunta de investigacién que orienté este trabajo, icudles son los efectos de la compensacion
salarial en el engagement del empleado?, se puede decir que el salario emocional y legal
representan un objeto de deseo importante, el cual tiene efectos directos en las esferas del vigor,
dedicacién y absorcién del empleado, que, a su vez, influyen en el disfrute y la concentraciéon del
trabajo, en el tiempo y la implicacién laboral, en la significaciéon del trabajo, los retos, desafios
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laborales, sentido de pertenencia, energia y esfuerzo puesta en el desempefio de sus labores, y en el
bienestar subjetivo que sienten los colaboradores.

Se puede mencionar que el dinero no es un objeto neutral, como lo alude Navarro, (2012), mas bien
encarna el concepto de placer sin fin o sirve como una representaciéon tangible del placer mismo. La
carga del narcisismo asociada al dinero es evidente, especialmente en las sociedades capitalistas,
donde la tecnologia avanzada coexiste con las deficiencias éticas. En este contexto, el tiempo se
equipard con el dinero. La nocién de felicidad esta estrechamente relacionada con el dinero, por lo
gue es dificil separarlos. La yuxtaposicién de lo noble y lo humilde es inherente. El término de este
significa una clara traduccién del deseo, particularmente en el marco capitalista. A pesar de
considerarse asintdtica, la conexion entre «felicidad» y dinero permanece persistentemente, sin
separacion.

A modo de cierre, la presente investigacién estuvo limitada por el analisis del fendmeno propuesto
en una sola organizacién del sector manufacturero y abarcd solo personal administrativo con cargos
de jefaturas, coordinadores y auxiliares. Se recomienda a futuras investigaciones analizar los efectos
de la compensacion salarial en el engagement del empleado en empresas de diferentes sectores
para asi poder entender cémo los contextos pueden inferir en los resultados finales;, también seria
importante analizar las percepciones, tanto de personal administrativo, como operativo para
entender cémo concluyen los resultados segun los niveles jerarquicos en las empresas; esto, en
suma, serian lineas de investigacion interesantes. Respecto del valor practico del estudio, se puede
decir que este permite ilustrar de una manera consistente la relacion de la compensacion y el
engagement del empleadoy cdmo esta afecta las diferentes esferas de vigor, dedicacién y absorcion,
lo cual permite tomar decisiones estratégicas de cara a la administraciéon salarial en las companias
del sector manufacturero. Adicionalmente, esta investigacion permite a las areas de gestion
humana, produccién, contabilidad, administracion, y gerencia en general, identificar el valor practico
del salario emocional, el salario legal y en cdmo este puede ser utilizado como palanca estratégica
para la atracciéon y fidelizacién del talento de las companias, a su vez que ayuda a la creacién de
politicas y estrategias que hacen gue las empresas sean competentes de cara al mercado y a las
nuevas tendencias y necesidades de |a fuerza laboral.
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Anexo 1: Cuadro sintesis de investigacién
Annex 1. Research summary

Efectos de la compensacion salarial en el engagement del empleado.

Método Resultados
Marco de
Titulo Problema Objetivos referencias . . P
Tipo de . Procedimi Analisis por .
conceptuales . Sujetos Instrumento - conclusiones
estudio ento categorias

General 1. Efectos de la Cualitativo ~ Once Entrevista Fase I: Caracterizacion 1. Alrededor del efecto de la
Efectos de la ;Cudlessonlos compensacion profesional  semi Contextuali de los sujetos: compensacion salarial sobre
compensacid efectos de la Determinar los salarialen el Descriptivo  escon estructuradas  zacion. once la absorcién se concluye que
nsalarialenel compensaciéon efectos de la engagementdel cargos de profesionales esta afecta el disfrute del
engagement  salarial en el compensacion empleado: una Transversal  mando Categorias Fase IlI: con cargos de trabajo, la concentracidny el

delempleado. engagement salarial en el aproximacidnasu Estudio de altoy rastreo: Trabajode mando alto y tiempo laboral.
delempleado? engagement estado del arte. caso. medio del campo. medio del sector 2. Alrededor del efecto de la
del empleado. sector 1. Efecto de la manufactureroy compensacion salarial sobre
2.La manufactu compensaciéon  Fase lll: con mas de un la dedicacion se concluye
Especificos compensacion reroy con salarial sobrela  Analisisy afo de que esta afecta la
salarial: una masdeun  absorcién. discusion antigliedad implicacién, significado del
1.Identificar el aproximacién a su afio de delos laboral. trabajo, retos y desafios y
efectode la definicion. antigleda 2. Efecto de la resultados. sentido de pertenencia en el

compensacion d laboral. compensacion Categorias de trabajo.

salarial sobre la Tipos de salarial sobre la andlisis: 3. Alrededor del efecto de la

absorcion.
2.ldentificar el
efectodela
compensacion
salarial sobre la
dedicacion.
3.ldentificar el
efectodela
compensacion
salarial sobre el
vigor.

4. |dentificar el
agrado de los
colaboradores
consu
compensacion
salarial.

compensaciones.
Factores de
valoracion
3.Salario
emocional.
Bienestar
subjetivo.

4.Una
aproximacion al
engagement.

Escalas de
medicioén.
Dimensiones del
engagement.
Lo opuesto al
engagement, el
burnouty su
concepto.

dedicacion.

3. Efecto de la
compensacion
salarial sobre el

vigor.

4. Agrado de
los
colaboradores
con su
compensacion
salarial.

1. Efecto de la
compensacion
salarial sobre la
absorcion.
2Efecto de la
compensacion
salarial sobre la
dedicacion.
3Efecto de la
compensacion
salarial sobre el
vigor.

4. Agrado de los
colaboradores
con su
compensacion
salarial.

compensacion salarial sobre
el vigor se concluye que se
afecta la energia para
trabajar, el esfuerzo, pero no

se afecta la resistencia
mental.

4. Alrededor del nivel de
satisfaccion de los
empleados con la

compensacion salarial  Se
concluye que los empleados
se comparan con el
mercado y necesitan que el
salario legal esté orientado
en criterios de asignacion
objetivos, ademas, el salario
emocional genera bienestar
en todos los empleados, ya
gue estos los sienten un
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5. El sector factor que genera valor.
manufacturero: Limitaciones: solo se estudia
una aproximacion una Unica organizacion y
a su estado actual. Unicamente cargos
Compensacion en administrativos \Y no
el sector operativos.

manufacturero. Recomendacién:  estudiar

otros sectores en todos sus
niveles jerarquicos.

Valor practico del estudio:
permite ilustrar coémo el
salario afecta el
engagement del empleado
y cdmo este puede ser
utilizado para generar valor
en las companias y en las
areas de RR.HH.

Anexo 2: Estructura del instrumento de indagacién sobre efectos de la compensacion salarial en el engagement del

empleado
Annex 2. Structure of the research instrument employed to assess the effects of compensation on employee engagement
Objet,“.’os Catcleg.jquas de rastreo Subcategorias Preguntas
especificos /andlisis de datos

;Sientes que la compensacion salarial y demas beneficios

Disfrute del trabajo influyen en el disfrute de tu trabajo?

Identificar el

efectode la Efectode la . . ;.Consideras que la compensacion salarial y demas beneficios
L L . Concentracion en el trabajo g .
compensacion compensacion salarial influyen en la concentracién de tu trabajo?
salarial sobre la sobre la absorcion. ;Sientes que la compensacion salarial y demas beneficios
absorcioén. Tiempo laboral influyen en el tiempo que inviertes para el desarrollo de tu
trabajo?

¢La compensacion salarial y demas beneficios hace que te

Implicacion laboral . . -
P sientas implicado laboralmente?

Identificar el

e . ; Consideras que el salario y demas compensaciones influyen
efectode la Efectodela Significacion del trabajo ¢ | sianifi qd le d Y | trabaio? P Y
compensacion compensacion salarial en elfsignificado que [e das al trabajo-
salarial sobre la sobre la dedicacion. ¢La compensacion salarial y demas beneficios hace que

Retos y desafios laborales

dedicacion. percibas el trabajo con mayores retos y desafios?

;Consideras que la compensacion salarial y deméas beneficios
afectan el sentido de pertenencia hacia el trabajo?

Sentido de pertenencia
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Objetivos Categorias de rastreo .
o e Subcategorias Preguntas
especificos /andlisis de datos
Energia puesta en el puesto  ¢Crees que la compensacion salarial y demas beneficios
Identificar el de trabajo influyen en la disposicién a invertir mas energia en tu trabajo?
efectode l,? Efecto.c,zle Ial il Resist . tal ¢La compensaciéon salarial y demas beneficios impactan tu
compensacion compensacion salaria esistencia menta persistencia en el trabajo?
salarial sobre el sobre el vigor. - — - . _—
vigor Esfuerzo invertido para ;Consideras que la compensacién salarial y demas beneficios
realizar el trabajo influyen en el esfuerzo para realizar tu trabajo?

;Qué tan satisfecho estas con el salario que devengas

Salario Legal actualmente? y ¢ por qué?

Identificar el

agrado de los Agrado de los
colaboradores con  colaboradores con su Salario emocional
su compensaciéon compensacion salarial.

. Qué tan satisfecho estas con los beneficios extralegales y de
bienestar laboral? y ¢ por qué?

;Consideras que la compensacién salarial y demas beneficios

salarial. ; At - '~ . )
Bienestar subjetivo que tienes en la companhia contribuyen a tu bienestar?

Anexo 3: Protocolo de entrevista sobre efectos de la compensacién salarial en el engagement del empleado.
Annex 3. Interview protocol for assessing the effects of compensation on employee engagement

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Sexo:

Edad:

Cargo desempenado:

Antiguedad laboral:

Nivel educativo:

EFECTO DE LA COMPENSACION SALARIAL SOBRE LA ABSORCION

:Sientes que la compensacioén salarial y demas beneficios influyen en el disfrute de tu trabajo?

¢Consideras que la compensacion salarial y demas beneficios influyen en la concentracion de tu trabajo?

¢Sientes que la compensacion salarial y demas beneficios influyen en el tiempo que inviertes para el desarrollo de tu trabajo?

EFECTO DE LA COMPENSACION SALARIAL SOBRE EL VIGOR

¢ Crees que la compensacion salarial y demas beneficios influyen en la disposicidon a invertir mas energia en tu trabajo?
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¢La compensacion salarial y demas beneficios impactan tu persistencia en el trabajo?
¢Consideras que la compensacion salarial y demas beneficios influyen en el esfuerzo para realizar tu trabajo?

EFECTO DE LA COMPENSACION SALARIAL SOBRE LA DEDICACION

¢La compensacion salarial y demas beneficios hace que te sientas implicado laboralmente?

¢Consideras que el salario y demas compensaciones influyen en el significado que le das al trabajo?

¢La compensacioén salarial y demas beneficios hace que percibas el trabajo con mayor retos y desafios?
¢Consideras que la compensacién salarial y demas beneficios afectan el sentido de pertenencia hacia el trabajo?

AGRADO DE LOS COLABORADORES CON SU COMPENSACION SALARIAL
¢.Qué tan satisfecho estds con el salario que devengas actualmente? y ¢ por qué?

¢ Qué tan satisfecho estds con los beneficios extralegales y de bienestar laboral? y ¢ por qué?
¢cConsideras que la compensacion salarial y demas beneficios que tienes en la compania contribuyen a tu bienestar?
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