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INTRODUCCIÓN  

 

Reconociendo que es Innegable el papel crítico que juega la Gestión Humana en la 

sostenibilidad de las organizaciones en todos los sectores y en sus diferentes 

actividades; a medida que la globalización de negocios continúa avanzando, las 

organizaciones van reconociendo su dependencia de los aspectos relacionados con la 

calidad de vida de sus colaboradores como parte de sus estrategias para lograr 

crecimiento y desarrollo organizacional en el marco de la excelencia en el desempeño 

de los mismos.  

 

Entendiendo que las organizaciones son cada día más competitivas y en ese sentido los 

servidores juegan un papel trascendental, la política laboral debe buscar un enfoque de 

satisfacción, no solo desde un justo reconocimiento a cada cargo sino desde la calidad 

de vida laboral que derive en resultados satisfactorios en la gestión individual y 

organizacional. Ahora bien, para que una organización logre su permanencia y 

consolidación en el mercado requiere de flexibilidad e innovación lo que obliga a procurar 

un ambiente laboral productivo no sólo individual sino de equipo de trabajo.  

 

A fin de identificar carencias y factores que impactan de manera directa en el entorno 

laboral, se ha propuesto un instrumento de medición (encuesta) que involucra 

requerimientos en términos de  salud, educación, vivienda y capacitación entre otros;  lo 

que nos permite un punto de partida sólido,  para identificar el grado de satisfacción o 

insatisfacción de los empleados frente a las necesidades personales y lo que esperan en 

términos de desarrollo personal, tanto en oportunidades de aprendizaje como de 

crecimiento  y sus perspectivas de futuro en cada organización.   
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OBJETIVOS 

 

Objetivo General 

 

Identificar factores que promuevan la calidad de vida laboral de los trabajadores a                        

partir de la implementación de los sistemas de compensación laboral. 

 

 Objetivos Específicos: 

 

- Identificar el marco conceptual de los sistemas de compensación en las 

organizaciones.  

 

- Identificar alternativas de salario emocional que permitan estabilidad en el entorno 

familiar y laboral.  

 

- Conocer las principales estrategias de compensación que maneja el sector privado. 
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  

 

     Como parte de la política salarial existen varias opciones que pueden mejorar el 

sistema de compensación de cara a los empleados y que redundan en el 

posicionamiento en términos de imagen corporativa sin que necesariamente implique un 

aumento de salario y que se identifica como salario emocional.  

 

Aunque es de conocimiento general, que es el equipo humano el que mantiene a las 

organizaciones en el mercado, a veces pareciera no reconocerse que es el recurso más 

valioso y que por lo tanto merece especial atención en el sentido de satisfacer sus 

necesidades desde los factores de reconocimiento a su gestión en procura de un 

ambiente laboral con calidad y la garantía de un desarrollo profesional en el ámbito 

empresarial.   

 

Sin embargo, uno de los aspectos que más ha llamado la atención es que en Colombia, 

la mayoría de las pequeñas y medianas empresas desconocen las diferentes 

modalidades de compensación y tampoco se evidencia un esfuerzo en su 

implementación, dado que se considera, en la mayoría de los casos, una asignación 

presupuestal adicional que no todas las pymes están en condiciones de asumir.   

 

Vale la pena mencionar que no siempre se trata de agregar beneficios, en muchos casos 

se puede trabajar en la mejora de procesos o brindar oportunidades de desarrollo 

proporcionando nuevos conocimientos o nuevos desafíos laborales, desde los cuales los 

empleados tengan la posibilidad de potencializar sus habilidades. Dado lo anterior; vale 

la pena destacar que cuando un trabajador está motivado y tiene una actitud positiva 

frente a su gestión, genera procesos más productivos que derivan en un incremento de 

la productividad.  

 

En ese sentido, estudiar el término de Calidad de Vida Laboral (CVL) supone como 

prioridad realizar una valoración de los factores del entorno laboral que influyen 

positivamente en los trabajadores y en la organización. Dado lo anterior, se hace 
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imperante y necesario determinar las principales variables relacionadas con el tema 

desde la perspectiva organizacional y del individuo como tal. 

 

De otra parte, si bien es cierto los autores visualizan las organizaciones desde diferentes 

perspectivas, convergen en la importancia de la identificación de factores que permitan 

lograr un alto índice de la calidad de vida de los individuos para potencializar su 

desempeño y la forma como impacta en los resultados organizacionales. 

 

El planteamiento de este trabajo presenta una investigación encaminada a determinar la 

influencia de la calidad de vida laboral en los trabajadores y en la organización, surge 

como respuesta para alinear los objetivos organizacionales con los requerimientos 

personales de sus colaboradores, conscientes de la necesidad de definir un balance 

entre la CVL en los trabajadores y el impacto en los resultados organizacionales, 

configurando así las perspectivas desde los trabajadores y desde la organización. 

 

“En la actualidad, la mayor parte de las organizaciones exitosas se dirigen con rapidez 

hacia programas de remuneración flexibles y variables, capaces de motivar, incentivar y 

despertar el entusiasmo de las personas (Chiavenato, Gestión del Talento Humano, 

2002). 
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2. JUSTIFICACIÓN 

 

En épocas pasadas la política organizacional se centraba en tener el personal 

necesario para desarrollar funciones específicas en su gran mayoría operativas y poco 

estratégicas, en nuestro entorno cambiante las organizaciones se ven abocadas a 

recurrir a diferentes herramientas o estrategias que le permitan un ambiente laboral 

favorable, conscientes del impacto que este genera de manera directa en la gestión y 

por ende en sus resultados.  

 

En atención a lo anterior, se considera de vital importancia  “Estudiar la calidad de vida 

en el trabajo  tiene como propósito responder a  las necesidades de un ambiente  laboral 

cambiante y cada vez más exigente, si se tiene en cuenta que cada vez más las 

entidades están enfocadas en la búsqueda de mayores niveles de productividad, 

competitividad y posicionamiento en el mercado.  Como parte de esta tendencia surge 

con mayor fuerza la importancia que en las nuevas formas de gestión empresarial y de 

recursos humanos actuales adquieren los estudios sobre el tema de calidad de vida 

laboral” (Cruz J. , 2018). Desde esta perspectiva se dan a conocer los modelos de 

algunos autores expertos en el tema como son:  

 

Modelo de CVL de Nadler y Lawler, que fundamentan la CVL (Calidad de Vida Laboral) 

involucrando a los empleados como partícipes activos en la toma de decisiones, la 

innovación en el sistema de compensación para influir en el clima organizacional y el 

mejoramiento del ambiente de trabajo entre otros.  

 

Así mismo se hace referencia al Modelo de CVL de Hackman y Oldhan, enfocado al 

diseño de cargos en diferentes dimensiones como la autonomía, la retroalimentación y 

las interrelaciones entre otras. En lo que respecta al Modelo de CVL de Walton enfocado 

en factores de compensación justa y adecuada, oportunidades de crecimiento y 

seguridad y la integridad social. 
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Bajo esta perspectiva, hay que resaltar el hecho de que una organización adopte un buen 

sistema de compensación y beneficios representa en sí misma un incremento de la 

productividad lo que fortalece la confianza y el sentido de pertenencia de los empleados 

hacia la organización y por ende deriva en el mejor posicionamiento de la imagen 

corporativa. 

 

Aunado a lo anterior, es importante tener en cuenta que cuando los niveles de 

compensación no son competitivos, es complejo retener talentos y evitar la alta rotación 

de los mismos, por lo tanto, la política de compensación debe ser suficientemente 

fortalecida para ajustarse a un mercado laboral donde la oferta y la demanda son cada 

vez más exigentes. En ese sentido la política organizacional apunta a un equilibrio entre 

la equidad interna y la competitividad externa.  
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3. ANTECEDENTES 

 

Basados en los aspectos administrativos de Taylor y el modelo administrativo y de 

producción de Ford, quienes fueron los principales impulsores de las economías 

capitalistas industrializadas, a principios del siglo XX en donde la gestión estaba 

focalizada en un riguroso control de las tareas predefinidas en el marco de estructuras 

de organización tradicionales,  es por ello que  a partir de estas teorías dentro de los 

estudios organizacionales empieza a adoptarse el término de CVL y se empieza a 

dimensionar la importancia que amerita en el entorno laboral.   Es así como en la década 

de los sesenta, organismos como el Ministerio de Trabajo de los Estados Unidos y la 

fundación Ford, introducen y hacen uso de este concepto como lo conocemos hoy en día 

(Espinosa y Morris 2002). 

 

La calidad de vida en el trabajo es importante porque genera múltiples beneficios 

para los trabajadores (satisfacción laboral, motivación, productividad, salud 

laboral, bienestar en el trabajo, desarrollo de habilidades, etc.). También genera 

beneficio para las organizaciones (mejor productividad, rendimiento y eficiencia 

retención del recurso humano, reducción de ausentismo, compromiso, 

involucramiento del personal etc.) (Patian Pérez, 2017)- 

 

 “Por esta problemática fueron incontables las aportaciones que, de manera aislada 

buscaron mejorar las condiciones de los trabajadores a finales del siglo XIX, por ejemplo; 

que algunas empresas compartieran parte de sus ganancias con sus trabajadores, puede 

verse como uno de los primeros intentos para acrecentar la calidad de vida en el trabajo. 

Otro ejemplo fue Elton Mayo en 1933, quien en sus estudios verificó la influencia de los 

factores ambientales en el desempeño de los trabajadores. Desde entonces pueden 

apreciarse los inicios de un movimiento que busca humanizar las condiciones del 

trabajo.” (Patlán, 2017) 

 

 Así las cosas, se puede concluir que en ese entonces el principal objetivo organizacional 

estaría basado en aumentar los niveles de productividad desde la reducción de costos y 
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de manera simultánea de la CVL no era considerada como una prioridad para el 

desarrollo de la gestión organizacional. Como resultado de esta situación se incrementó 

e nivel de ausentismo, la desmotivación, el abandono de los puestos de trabajo entre 

otros puesto que la mano de obra no era vista como parte de un todo sino como una 

herramienta más que debía alcanzar metas. (Granados 2011). Como resultado de este 

escenario, en poco tiempo las fabricas se fueron deteriorando en todas sus dimensiones 

organizacionales y es en este preciso momento que surgen nuevas corrientes de 

pensamiento administrativo en donde la propuesta fundamental es la importancia de las 

personas en la organización. Siendo entonces una de las principales pioneras, la teoría 

de las relaciones humanas de Elton Mayo. (Cruz J. , 2018) 

 

En ese sentido; las instituciones y los futuros trabajadores tienen hoy igual acceso a los 

mercados globales de talento, facultados por las redes y plataformas que abren nuevas 

posibilidades de interactuar unos con otros.  “Así, las organizaciones en lugar de 

enfocarse exclusivamente en la motivación del empleado y la cultura, están comenzando 

a desarrollar e integrar un enfoque que contenga la experiencia completa del empleado: 

desde el lugar de trabajo, recursos humanos y el teletrabajo. En particular, enriquecer la 

experiencia del empleado mediante un trabajo con propósito, productivo y significativo y 

la posibilidad del aprendizaje constante será cada vez más importante a la hora de 

retener el talento.” 

https://blogtrabajo.gallito.com.uy/empresa/actualidad-en-gestion-humana/como-retener-el-talento-

sin-morir-en-el-intento/ 

 

Para efectos de lo anterior, se hace necesario abordar algunos modelos de 

compensación como son los modelos de pago fijo, acorde a la importancia del puesto y 

definidos desde el rango salarial establecido según la función y el cargo desempeñado. 

En lo referente al modelo de pago variable pueden ser a corto plazo (incentivos, 

comisiones, primas, gratificaciones, bonos etc.) y algunos beneficios adicionales. Es de 

anotar que la administración efectiva de compensaciones contribuye con la eficiencia 

administrativa, incentiva el desempeño, garantiza la equidad interna, contribuye con la 

https://blogtrabajo.gallito.com.uy/empresa/actualidad-en-gestion-humana/como-retener-el-talento-sin-morir-en-el-intento/
https://blogtrabajo.gallito.com.uy/empresa/actualidad-en-gestion-humana/como-retener-el-talento-sin-morir-en-el-intento/
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competitividad externa y sobretodo permite alcanzar los objetivos organizacionales y por 

ende posicionamiento en el mercado.  
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4. DELIMITACIÓN  

 

Este proyecto está orientado a identificar factores que permitan un alto índice de 

calidad de vida en los trabajadores para potencializar su desempeño en organizaciones 

del sector privado en Colombia. 

 

Así mismo se precisa que la calidad de vida laboral, se delimita en función de 

características específicas o factores como, entorno familiar, factor financiero, factor 

crecimiento y desarrollo profesional, factor motivacional y se complementa con el aporte 

de personas idóneas en el tema y la tabulación del instrumento de medición aplicado.  
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5. MARCO TEÓRICO CONCEPTUAL 

 

Hace referencia al conjunto de factores que permiten un nivel de satisfacción del 

individuo como tal y de las organizaciones, son políticas de recursos humanos que 

impactan directamente en los empleados, estos pueden ser, beneficios recibidos, 

reconocimiento de los resultados y las posibilidades de desarrollo profesional al interior 

de la organización. 

 

 “Para Jokinen y Heiskanen (2013), la CVL consiste en cinco variables principales: la 

manera en que las empresas dan solución a los conflictos laborales, la influencia laboral, 

la apertura social en el lugar de trabajo, el control de la supervisión y las recompensas 

intrínsecas del trabajo que reciben los empleados, todas se reflejan en formas 

específicas en situaciones y condiciones de trabajo determinadas.” (Cruz J. , 2018) 

 

En un estudio realizado por Pérez-Zapata, Peralta- Mortecinos y Fernández-Dávila 

(2014) se indica que las 10 categorías utilizadas más frecuentemente en los estudios 

de CVL son: estabilidad en el empleo, satisfacción en el trabajo, autonomía, seguridad 

en el ambiente de trabajo, oportunidad de promoción, beneficios y compensación, 

relaciones con otros, comunicación organizacional, comunicación entre grupos y 

oportunidades de crecimiento. 

 

Si tenemos en cuenta un enfoque motivacional para incentivar el trabajo y un ambiente 

de vida laboral favorable y sano para las actividades profesionales, Kim y Ryu (2015) 

hacen especial énfasis en la importancia de establecer relaciones directas entre variables 

como, por ejemplo, la salud física y mental del trabajador, la gestión profesional en 

términos de desempeño y la entrega de resultados.  

 

“En consecuencia, la calidad de vida laboral no sólo está determinada por las 

características individuales, (necesidades, valores, expectativas) o situacionales 

(estructura organizacional, tecnología, sistemas de recompensas, políticas internas) sino 
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también por la actuación sistémica de esas características individuales y 

organizacionales”. (Chiavenato, 2002) 

 

Figura 1 

Principales componentes de la CVL 

 

Autor  Componentes de la calidad de vida laboral 

Grote y Guest   - 2017 Desarrollo personal 

Sistema de trabajo, políticas corporativas, métodos de 

dirección, estrategias organizacionales, efectividad, 

productividad) 

 

Alves, Cícera y Giulani, (2013) Generación de relaciones interpersonales 

Habilidades individuales 

Entrenamiento Gerencial 

Integración y grado de participación 

Valor en el trabajo 

 

Díaz-Chao, Ficapal-Cusi y  Torrent-

Sellens (2015) 

Calidad intrínseca del trabajo 

Organización del trabajo 

Condiciones de trabajo 

Relaciones sociales 

Igualdad de género y conciliación trabajo-vida personal 

Habilidades y formación contínua 

Intensidad del trabajo 

Salud y seguridad laboral 

Compensación del trabajo 

Inclusión y acceso al mercado de trabajo 

 

González-Baltazar, Hidalgo-

Santacruz, Salazar y Preciado-

Serrano (2010) 

Soporte institucional para el trabajo 

Seguridad en el trabajo 

Integración al puesto de trabajo 

Satisfacción por el trabajo 

Bienestar logrado a través del trabajo 

Desarrollo personal 

Administración del tiempo libre 

 

    

Nota:  Jessica Esther Cruz Velazco, Pensamiento & gestión, 45. Universidad del Norte, 2018. 
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5.1. Modelos de calidad de vida laboral 

 

5.1.1. Modelo de CVL de Nadler y Lawler 

 

Figura. 2 

Modelo CVL de David Nadler y Edward E. Lawler  

 

Nota: : Elaboración propia 

 

Según estos autores, en la medida en que se tenga un espacio de participación de los 

empleados en las decisiones organizacionales se genera un sentido de pertenencia, 

compromiso y motivación que sin duda contribuirán al logro de los objetivos y metas 

organizacionales. Considera además la importancia en cuanto a la diversificación de las 
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tareas y la autonomía en los grupos de trabajo, reconociendo así la independencia y la 

importancia del trabajo en equipo.  

 

Con todo y lo anterior afirma que no se puede perder de vista la constante innovación y 

actualización en los paquetes de beneficios si se tiene en cuenta que en la medida en 

que aumente el bienestar y la motivación de los servidores en esa misma medida se 

puede lograr una mejora sustancial en cuanto a clima organizacional se refiere.  

 

Otro rasgo de influencia en la Calidad de Vida Laboral para el autor es el horario de 

trabajo razonable y las condiciones físicas adecuadas para el desarrollo de las tareas 

que sin duda alguna contribuirán al mejoramiento del ambiente de trabajo.  

 

 Ahora bien, combinados estos cuatro aspectos en la organización, habrá garantía de 

un mejoramiento en la Calidad de Vida Laboral. (Chiavenato, 2002) 
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5.1.2. Modelo de CVL de Hackman y Oldhan 

 
Figura. 3 

Modelo CVL de J. Hackman y G. Oldhan  

 

Nota: Elaboración propia 

 

Hackman y Oldhan, presentan un modelo de Calidad de Vida Laboral estudiado en el 

capítulo dedicado al diseño de cargos. Según estos autores, las dimensiones del cargo 

producen estados psicológicos críticos que conducen a resultados personales y de 

trabajo que afectan la CVL. Estas dimensiones son determinantes en la CVL porque 

ofrecen recompensas intrínsecas que producen satisfacción en el cargo y automotivan 

a las personas en el trabajo. Hackman y Oldhan utilizan un modelo de investigación 
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sobre el diagnóstico de trabajo basado en un inventario de diagnóstico de las 

características del cargo, para medir el grado de satisfacción general y el grado de 

motivación interna como diagnóstico de la CVL.  (Chiavenato, Gestión del talento 

humano, 2002, pág. 409). 

 

5.1.3. Modelo de CVL de Walton 

 

Figura. 4 

Modelo CVL de Richard Walton  

 

Nota: Elaboración propia 
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Según Walton existen ocho factores que afectan la CVL en distintas dimensiones. 

(Chiavenato, 2002, pág. 410).   

 

Entre estos factores, el autor hace referencia a una compensación justa y adecuada, 

representada en un salario justo que represente la equidad interna y la competitividad 

externa; en cuanto a las condiciones de Seguridad y Salud en el trabajo hace énfasis en 

una jornada de trabajo razonable y un ambiente físico adecuado. 

 

Con referencia utilización y desarrollo de las capacidades, las asocia de manera directa 

con las tareas realizadas y su respectiva retroalimentación. Siguiendo esta línea también 

afirma que las oportunidades de crecimiento y seguridad, así como la integración social 

deben estar encaminadas al crecimiento profesional y a la igualdad de oportunidades 

que faciliten el desarrollo de las relaciones interpersonales y grupales.  

 

Con todo y lo anterior define la importancia define la importancia social de la vida en el 

trabajo como un factor influyente en la imagen corporativa, así como la responsabilidad 

social empresarial y la responsabilidad social por los empleados.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

28 
 

5.2. ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES QUE INFLUYEN EN LA CALIDAD DE 

VIDA LABORAL Y EN LOS RESULTADOS ORGANIZACIONALES 

 

Figura. 5 

Estrategias Organizacionales que influyen en la CVL. 

 

Nota: Elaboración propia 

 

5.2.1. Factor motivacional  

 

     Abraham Maslow destaco unas necesidades en orden jerárquico y solo se puede ir 

ascendiendo a medida que vamos cubriendo la necesidad anterior. 
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Figura. 6 

Pirámide de necesidades de Maslow 

 

Nota: Pirámide Necesidades de Maslow) 

 

Herzberg investigó las fuentes de motivación en los años 50 y 60 las cosas que 

motivan y causan satisfacción a las personas en el trabajo son diferentes a las que 

causan insatisfacción   (Herzberg, 2003), refiere la motivación no por el plan de 

incentivos sino como algo del ser, la motivación es propia del trabajador. 

 

Según la teoría de Herzberg lo opuesto a la satisfacción laboral no es la insatisfacción 

sino la no satisfacción laboral y habla de la higiene como factor motivacional 

 

Figura. 7 

Factores que afectan las actitudes en el trabajo  

 

Nota: Factores que afectan las actitudes en el trabajo Herzberg 
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5.2.1.a Clima y Cultura Organizacional 

 

Una organización laboral está representada por una serie de componentes y factores 

que conllevan a generar una cultura la cual llamamos ambiente laboral 

 

Figura. 8 

Componentes Clima Organizacional  

 

 

 

El Ambiente laboral se gestiona desde la gerencia y es esa lucha incansable por alejar 

cualquier influencia negativa que pueda recaer en los integrantes de la organización el 

cual puede traer consecuencias para el entorno, economía, calidad de vida, relaciones 

armoniosas etc. 

 

Un trabajador hace una percepción de los factores de ambiente que los rodea y esto 

parte de la experiencia que cada uno tiene en el momento de desarrollar sus actividades. 

 

El concepto de CLIMA ORGANIZACIONAL (Salazar Estrada J. G., s.f.) “implica tratar un 

grupo de componentes y determinantes que, en su conjunto, ofrecen una visión global 

de la organización. Como noción multidimensional comprende el medio interno de la 

organización. Los componentes y determinantes que se consideran con frecuencia son: 



 
 

31 
 

 

Figura. 9 

Clima Organizacional  

 

 

El total de los componentes anteriores es el que determina el clima organizacional que 

no es más que el resultado de las características personales de los trabajadores y las 

propias de la empresa. 

 

Adicionalmente el clima es la que direcciona las conductas, valores, creencias de los 

miembros de la organización, la percepción del trabajador del ambiente, su satisfacción 

laboral, bienestar, calidad de vida. 

 

 

5.2.1.b Comunicación y buen trato 

 

La comunicación es indispensable en las relaciones laborales, cuando esta se pierde se 

presentan problemas en la productividad, se generan malos entendidos, inestabilidad, 

• Espacio físico, instalaciones, equipos instalados, colores institucionales, temperatura, nivel 
de contaminación 

AMBIENTE FÍSICO

• Tamaño de la organización, estructura formal (organigrama), estilo de dire cción

CARACTERÍSTICAS ESTRUCTURALES

• Compañerismo, conflictos entre personas o áreas, la comunicación entre otros

AMBIENTE SOCIAL

• Aptitudes, actitudes, las motivaciones, expectativas

CARACTERISICAS PERSONALES

• Productividad, ausentismo, rotación, satisfacción laboral y nivel de tensión

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
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frustración. Una buena comunicación permite alinear la gerencia con los objetivos 

comunes (Roa, 2017) 

 

5.2.1.c Disponibilidad de recursos (físicos y tecnológicos) 

 

En este momento después de atravesar largas cuarentenas y ver como cambió la 

metodología de trabajo al ya casi que ser obligatorio el trabajo en casa, se hace muy 

importante que el colaborador preste sus servicios desde la comodidad de su hogar y 

para ello debe contar con las suficientes herramientas de trabajo, puestos, iluminación, 

espacios, equipos tecnológicos. 

 

Es por eso que se hace fundamental y de la mano del programa de seguridad y salud en 

el trabajo trabajar en pro de la comodidad y calidad de vida ya que los riesgos y factores 

psicosociales del entorno que han ido cambiando. 

 

5.2.1.d Estabilidad Laboral  

 

Partimos del artículo 53 de la constitución política de Colombia donde menciona: 

“Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneración mínima vital y móvil, 

proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad 

a los beneficios mínimos establecidos en normas laborales; facultades para transigir y 

conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situación más favorable al trabajador en 

caso de duda en la aplicación e interpretación de las fuentes formales de derecho; 

primacía de la realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones 

laborales; garantía a la seguridad social, la capacitación, el adiestramiento y el descanso 

necesario; protección especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad”  

(Constitución Política de Colombia) 

 

De acuerdo con el artículo anterior, la estabilidad laboral se entiende como la oportunidad 

que los empleadores brindan a través de un contrato de trabajo y sus beneficios, una 

permanencia en el tiempo, crecimiento, aprendizaje frente a las condiciones de 
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contratación.  Este factor es importante en la calidad de vida del trabajador ya que si el 

trabajador cuenta con las condiciones mínimas legales de contratación puede ofrecer a 

él y su entorno familiar la posibilidad de adquirir y suplir esas necesidades no solo básicas 

sino a largo plazo que logran esa satisfacción laboral y personal como por ejemplo 

vivienda, educación, vestuario, alimentación, recreación ETC. 

 

Las leyes colombianas a partir de la Ley 100 incorporó la obligatoriedad de la seguridad 

social en la nómina de las empresas, en el año 2013 de integró la planilla hasta llegar 

al punto que estamos hoy en día de obligatoriedad supervisado y auditado por una 

entidad creada para tal fin como la UGPP, todo esto apuntando a esa estabilidad 

deseada, cubrimiento básico de salud y posibilidad de lograr pensión de vejes. 

   

5.2.2. Salario emocional 

 

El Salario emocional como su nombre lo indica es aquel que mas allá de entregarse en 

un valor monetario genera bienestar y estabilidad a los colaboradores para transformar 

y mejorar la calidad de vida tanto de ellos como de sus familias. 

 

15.2.2.a Programas de Educación 

 

En la actualidad cada vez es más complejo fidelizar al talento humano ya que la 

competencia laboral para los milennials y centennials más allá del salario buscan esos 

beneficios extras donde ellos se sientan cómodos. Adicionalmente las empresas que 

invierten en estos programas de educación las convierten en empresas competitivas. 

 

“Un empleado tiene mayor fidelización con la compañía que le da la oportunidad de 

crecer profesionalmente, y se convierte en un aliado que defenderá sus principios”.  

(LAURA, 2019) 

 

Otro concepto es el de Ramiro Bado, director de Hays Colombia quien indica “la 

educación garantiza un buen desarrollo de los colaboradores dentro de las empresas, 
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por ello más allá de ser un gasto, resulta ser una inversión para las compañías” (LAURA, 

2019) 

 

El programa de educación para empleados a largo plazo de convierte en una inversión, 

los empleados desarrollan competencias blandas como la organización ya que deben 

disponer del tiempo para cumplir en la empresa y en sus clases 

  

Figura. 10 

Programas de Educación 

 

Nota: Elaboración propia  

En la figuraNo.9 podemos evidenciar que los programas de educación varían de acuerdo 

con la necesidad de las empresas, sin embargo, no se puede dejar de lado el 

reconocimiento e inversión que se realiza por mantener un talento humano capacitado, 

idóneo y comprometido con la estrategia organizacional, ya que, si bien estos programas 

buscan profesionalizar la mano de obra, también proyecta su desarrollo y crecimiento en 

habilidades blandas tales como el liderazgo. 
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5.2.2.a Programas de Salud 

 

Parte de bienestar laboral de los trabajadores trae consigo campañas de promoción y 

prevención en salud de allí que parta la necesidad de brindar un portafolio de servicios 

para las empresas y los colaboradores. 

 

En muchos casos estos programas de bienestar hacen parte del sistema de gestión de 

seguridad y salud en el trabajo, tenemos el pensamiento que el beneficio en salud 

básicamente parte de la afiliación a la EPS y uno que otro plan complementario o 

medicina prepagada pero realmente estos programas van ligados a mejorar y generar 

estilos de vida saludables los cuales impactan de manera directa en la calidad de vida 

del trabajador y sus familias, mejora la productividad y bienestar de los trabajadores. 
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Figura. 11 

Campañas de Salud 

 

 Nota: La Republica. Los planes de salud. https://www.larepublica.co/salud-ejecutiva/conozca-lo-planes-de-salud-de-las-

grandes-companias-para-sus-empleados-2791738 

 

En esta imagen se destacan grandes empresas con campañas en materia de 

salud, donde no solo el bienestar es importante si no la promoción y prevención 

de enfermedades, el autocuidado, seguros de vida, hábitos de vida saludable, 

incluso el uso de medios de transporte limpios que aportan a la cultura de cuidado 

del ambiente 

 

Luis Daniel Bermúdez, director de Salud Integral de Seguros SURA indica: “El 

talento humano es uno de los ejes principales de la estrategia de Seguros Sura 

Colombia. El bienestar de nuestros colaboradores es una razón fundamental de 

lo que hacemos”, quien explica que estas iniciativas también están articuladas con 

las EPS y la ARL, “para que los ambientes de trabajo y el acompañamiento en 

salud favorezcan la entrega de bienestar”.  (Becerra, 2018) 
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5.2.2.b Programas de vivienda 

 

Las empresas básicamente apoyan a sus empleados realizado convenios con las cajas 

de compensación, fondos de empleados y cooperativas de ahorro o entidades 

financieras, los cuales brindan bajas tasas para la adquisición de vivienda, actualmente 

el gobierno colombiano ofrece diferentes beneficios para la adquisición de vivienda, en 

motivar o capacitar a los colaboradores en temas como administración financiera, 

incentivar el ahorro para la compra de vivienda da estabilidad y calidad de vida no solo 

a los trabajadores si no a sus familias  

 

5.3 Compensación y beneficios  

 

            Figura. 12 

Visión General de la Compensación  

 

Nota: (PriceWaterhouseCoopers, 2015) 

 

La Visión General de la Compensación se basa en el diseño estratégico de modelos de 

pago que permiten a las organizaciones tener ventajas competitivas a través de la 

retribución efectiva de sus colaboradores y la retención y atracción de los mejores 
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talentos. Para el diseño de una estrategia de compensación se deben tener en cuenta 

aspectos relevantes como el entorno económico, político, social y legal en el que opera 

la empresa, su estrategia de negocio (Qué quiero como negocio) y el sector económico 

al que pertenece, la estrategia de RRHH (Qué quiero de la gente).  

 

Por lo general las estrategias de compensación se elaboran a través de sistemas y 

metodologías de descripción y valoración de cargos que permiten diseñar estrategias de 

compensación, programas, planes y políticas para alcanzar los objetivos definidos por 

lar organizaciones, requiriendo contar con un monitoreo del mercado a través de 

diagnósticos de equidad y competitividad 

 

La estrategia de compensación debe estar encaminada a: influenciar en la motivación de 

los empleados, promover el buen desempeño, reflejar la cultura y los valores 

organizacionales, motivar y retener a los mejores talentos, pero lo más importante es que 

se simple y a la vez flexible.  

 

Figura. 13 

Estrategias de Compensación  

 

Nota: (PriceWaterhouseCoopers, 2015) 

 

Una administración efectiva de compensaciones debe estar encaminada a diferentes 

objetivos organizacionales tales como:  logro de la competitividad externa, incentivar el 

desempeño, mejorar la eficiencia administrativa, retener al personal, garantizar la 
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equidad interna, seleccionar al personal calificado, todo ello enmarcado dentro del 

cumplimiento de las disposiciones legales.   

 

La administración de compensaciones incluye la utilización de varias herramientas tales 

como: encuestas de mercado, valoración de cargos y normativa legal. 

 

5.4 Encuestas de mercado 

 

Las encuestas de mercado están encaminadas a identificar la competitividad salarial 

entre los cargos de la empresa y un mercado objetivo, con el propósito de identificar 

brechas y establecer formas de pago que permitan a la organización retener y atraer 

talentos en posiciones claves para la compañía.  

 

Estas pueden ser a nivel general, regional o sectorial. El análisis de encuestas requiere 

de destrezas que permitan determinar qué mercado estudiar y como interpretar los datos 

disponibles.   

 

Entre los principales objetivos de la encuesta salarial de mercados se encuentran: 

 

 Comparar la estructura de sueldos de la organización con las del mercado y muestra 

específica de empresas. 

 Determinar la política de pago actual para los cargos de la organización 

 Evaluar los sistemas de pago fijos y variables del mercado 

 Comparar las prácticas y políticas de la organización con otras empresas, 

consideradas como parte de su mercado salarial competitivo.  

 Definir la política o en que rango salarial quiere la organización pagar a su personal 

(mínimo, mediana, tercer cuartil, máximo, etc.). 

 Analizar la información obtenida: 
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Tabla. 1 

Encuesta Salarial 

 

Nota: (PriceWaterhouseCoopers, 2015). 

 

Es de anotar que las encuestas salariales son utilizadas como un mecanismo que 

permite comparar e identificar políticas y prácticas de gestión humana, así como 

beneficios adicionales otorgados por el mercado. 

 

5.4 Valoración de cargos 

 

Es un instrumento que permite a las organizaciones valorar y ponderar competencias 

requeridas para ocupar un cargo mediante la aplicación de metodologías debidamente 

probadas de tal manera que se establecen pesos relativos que permiten la comparación 

a nivel interno y a nivel externo de los cargos de la organización.   

 

Como valor agregado, se puede anotar que mediante la aplicación de metodologías de 

valoración de cargos se pueden establecer categorías de cargos de acuerdo a su peso 

relativo que permiten diseñar escalafones salariales a nivel interno y a nivel externo. 

 

La valoración de los cargos parte de la unidad básica de arquitectura organizacional que 

son las descripciones detalladas de cada una de las posiciones a valorar, razón por la 

cual es de gran importancia que la organización tenga sus descripciones de cargos 

actualizadas como premisas de valoración se debe tener en cuenta que: 
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 Se valora el cargo, no la persona que lo ocupa 

 Se valora el cargo actual, no responsabilidades futuras o pasadas 

 Quien realiza la valoración requiere tener conocimiento del cargo que valora y ser de 

un nivel superior. 

 La valoración permanece constante hasta que no haya un cambio en el cargo que lo 

amerite (nuevas responsabilidades, cambios en la estructura, ampliación o 

disminución en la supervisión).  

 

El modelo aplicado en la metodología de valoración de cargos pondera tres tipos de 

competencias o factores:  

 

Figura. 14 

Factor Destreza  

 

Nota: (PriceWaterhouseCoopers, 2015) 

 

En este factor se debe tener en cuenta en términos de conocimientos el dominio técnico 

requerido por el cargo, que normalmente se expresa a través de niveles de estudio.  Este 

factor se califica conjuntamente con la experiencia, ya que los dos conforman la habilidad 

técnica requerida por el cargo, sin embargo, esta experiencia debe estar sujeta a 

revisión, toda vez que una experiencia repetitiva no debe tenerse en cuenta, sólo debe 

computarse la experiencia mínima necesaria que habilita a la persona para 

desempeñar el cargo y que debe haberse adquirido antes de entrar a ocupar el cargo.  

 

El tamaño de la supervisión hace referencia a sólo los colaboradores directos e 

indirectos, ya que lo que se mide es la habilidad en relaciones humanas que demanda 

el cargo, en razón de la responsabilidad por supervisión.  Si el cargo demanda 

supervisión funcional más no administrativa, deben contabilizarse estos cargos dentro 
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del tamaño de la supervisión. Diferente a la complejidad gerencial, que en sí misma 

obedece al nivel de exigencia y de responsabilidad del cargo dada su multiplicidad de 

tareas.  Cuando hablamos de los contactos, se hace referencia a personal externo a la 

empresa o personal interno no perteneciente a la misma dependencia, es decir que no 

reporte al mismo jefe.  Para obtener el puntaje, se elige el tipo de personal contactado, 

así como la frecuencia y el contenido de estos contactos.  

 

Figura. 15 

Factor Esfuerzo 

 

Nota: (PriceWaterhouseCoopers, 2015) 

 

En este factor se tiene en cuenta la profundidad y complejidad de pensamiento que demanda 

el cargo, teniendo en cuenta el tipo de problemas que enfrenta desde la cotidianidad de 

su gestión.  Así las cosas, en la medida en que hay marcos de referencia, ya sea desde los 

manuales o instrucciones    específicas, el cargo no implica mayor complejidad de 

pensamiento; mientras que, si tiene que enfrentar situaciones inciertas o impredecibles, 

se hace necesario mucha agudeza para  

generar alternativas y así mismo proponer soluciones.  

 

Figura. 16 

Factor Responsabilidad 

 

Nota: (PriceWaterhouseCoopers, 2015) 

Por lo general aplica para cargos de la alta dirección, Jefaturas del Área financiera 

o cargos que tienen que ver directamente con manejos presupuestales o 

proyectos de inversión.  El término de autoridad ejercida, hace referencia al nivel 

de autonomía que tiene un cargo en lo que se refiere a la toma de decisiones.  
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5.5 Roles que intervienen en la valoración de un cargo 

 

Para el diligenciamiento de la ponderación de cada uno de los cargos, previamente y de 

común acuerdo entre la firma consultora y la organización; se conforma un Comité de 

valoración en el que intervienen de manera permanente el subdirector o Vicepresidente 

de la línea de negocio, el equipo del proyecto (de la firma contratante) y el equipo de la 

firma de consultoría. Este Comité no solamente es una herramienta facilitadora del 

proceso de valoración, aportando desde su conocimiento específico, sino que se encarga 

de la valoración de cada cargo (siguiendo los lineamientos de la metodología), 

manteniendo la unidad de criterio y una posición objetiva y vertical a fin de garantizar un 

resultado óptimo en el ejercicio de la ponderación en cada cargo. Es de anotar que en 

todo el proceso se debe validar la consistencia de la valoración según la línea de negocio 

que corresponda.  

 

Dado lo anterior, como en todos los procesos organizacionales, es requisito el apoyo de 

la alta Dirección (Presidencia y Vicepresidencias), de Gerencia de Talento Humano y el 

Gerente de Proyecto de la firma consultora ya que de manera conjunta se tomarán las 

decisiones y directrices a seguir durante todo el proceso de la aplicación de la 

metodología para la valoración de cargos.  
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Tabla. 2 

Resultado final ponderación de un cargo  

 

Nota: (PricewaterhouseCoopers, 2016) 

 

Tabla No. 3 

Categorización y escalafón salarial propuesto 

Nota: (PricewaterhouseCoopers, 2016) 
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5.5.1 Modelos de pago fijo 

 

El pago fijo también llamado de compensación fija garantizada; comprende la retribución 

económica que la compañía ofrece al ocupante de un cargo de forma permanente, 

independiente de su gestión o desempeño y necesariamente debe estar alineada con la 

normatividad legal vigente.  

 

En Colombia se encuentran establecidas dos modalidades de pago fijo:  el régimen de 

cesantías (salario básico más prima legal, cesantías e intereses a las cesantías) y el 

régimen integral que se establece para cargos que devengan 10 o más SMMLV y 

comprende un 70% de componente fijo y un 30% de componente prestacional regulado 

por el artículo 132 del Código Sustantivo del Trabajo “En ningún caso el salario integral 

podrá ser inferior al monto de diez (10) salarios mínimos legales mensuales, más el factor 

prestacional correspondiente a la empresa que no podrá ser inferior al treinta (30%) de dicha 

cuantía”. 

 

Figura. 17 

Modelos de Pago Fijo  

 

 

Nota: (PriceWaterhouseCoopers, 2015) 
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5.5.2 Modelos de pago variable 

 

La compensación variable es el modelo de pago que hace referencia a sistemas ligados 

a los resultados obtenidos por un individuo o un grupo de colaboradores al interior de 

una organización.  

 

Estos modelos de pago buscan una conexión directa entre los resultados de la compañía 

y las retribuciones de sus colaboradores de acuerdo a su contribución. Es de anotar que 

entre los modelos de compensación variable se pueden establecer diferentes tipos como 

bonificaciones, comisiones, modelos multifactor (basado en indicadores individuales, de 

área o estratégicos), entre otros.  Es de aclarar que la forma de pago variable puede ser 

en efectivo, en acciones que pueden ser a corto o a largo plazo.  

 

Estos modelos están diseñados para una persona o para un grupo de personas si se 

tiene en cuenta que por lo general están ligados al cumplimiento de metas que 

contribuyan a los objetivos organizacionales.  

 

Figura. 18 

EL MODELO PUEDE SER INDIVIDUAL O GRUPAL  

 

 

5.5.2. a Bonificaciones  

 

Son pagos entregados no en términos de porcentaje sino en montos previamente 

acordados a los colaboradores por el cumplimiento de una meta basados en su 

desempeño y que no necesariamente están ligados a esquemas de ventas, pueden estar 
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sujetos a desempeño o eficiencia de la gestión en un periodo determinado y normalmente 

no son constitutivos de salario.  

 

5.5.2. b Comisiones 

 

Son porcentajes o montos de pago por resultados obtenidos en el cumplimiento de una 

meta, que pueden ser sobre el producto o servicio o con respecto al salario del 

colaborador.  

 

Figura. 19 

Modelo Multifactor 

 

Nota: (PriceWaterhouseCoopers, 2015) 

 

Una vez identificados los indicadores para cada grupo, se da un porcentaje o un peso de 

ponderación para medir los resultados y establecer las formas de pago de la 

compensación variable.  
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Figura. 20 

Ponderación de Indicadores  

 

Nota: (PricewaterhouseCoopers, 2016) 

 

5.5.3 Beneficios adicionales 

 

Son formas de pago que establecen las organizaciones con el propósito de atraer y 

retener sus mejores talentos mediante esquemas que generen mejor calidad de vida para 

los colaboradores y sus familias. Pueden estar dados por asignación de vehículos, ayuda 

para educación (para sí mismo o para los hijos), medicina prepagada, préstamos para 

vivienda, bonos sodexo, gimnasio, spa. Entre otros.  

 

Actualmente en Colombia hay organizaciones líderes en el mercado y que son un 

ejemplo de clima organizacional y de calidad de vida a sus colaboradores; una de ellas 

es NOVARTIS DE COLOMBIA S.A., es una sociedad anónima dedicada principalmente 

al comercio de productos farmacéuticos, medicinales, cosméticos y de tocador.  En 1996 

se anunció a nivel mundial la fusión de dos de las más grandes compañías farmacéuticas 

del mundo Ciba-Geigy y Sandoz, dando como resultado a Novartis. Desde su creación, 

Novartis y sus compañías predecesoras han mantenido con el compromiso de mejorar 

el bienestar y la calidad de vida de los pacientes y de las comunidades donde opera, 

gracias al descubrimiento de diversos e innovadores productos. Recientemente se le hizo 

un reconocimiento público en un artículo publicado en la revista semana del que 

presentamos algunos apartes.  
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¿En qué consiste el plan de recompensa? 

 

Novartis tiene un portafolio de beneficios tanto económicos como emocionales que 

responden a necesidades de diferentes tipos y gustos. 

 

También contamos con beneficios un poco más comunes en nuestro sector como 

vehículo, medicina prepagada para el núcleo familiar, plan odontológico, gimnasio, 

descuento en medicamentos, entre otros.  

https://www.semana.com/economia/empresas/articulo/esta-es-la-multinacional-que-

contrata-a-embarazadas-y-personas-sin-importar-la-edad/202113/ 

 

 “Dentro de estos destacaría nuestras herramientas de bienestar, para el cual tenemos 

una aplicación llamada Tignum que puedes descargar en tu celular y acceder a tips, 

recomendaciones, alertas, controles de hidratación, sueño, meditaciones, entre otras. 

 

También contamos con un servicio de bienestar primero, que le otorga diversos servicios 

al empleado para consultas de nutrición, asuntos legales, contables, psicológicos, 

entretenimiento, entre otros. 

 

Spark es nuestro programa de reconocimiento que permite que enviemos tarjetas 

electrónicas, puntos que pueden ser acumulados para canjearlos por artículos a 

cualquier persona o equipo de Novartis 

 

También contamos con beneficios un poco más comunes en nuestro sector como 

vehículo, medicina prepagada para el núcleo familiar, plan odontológico, gimnasio, 

descuento en medicamentos, entre otros.” 

https://www.semana.com/economia/empresas/articulo/esta-es-la-multinacional-que-

contrata-a-embarazadas-y-personas-sin-importar-la-edad/202113/ 

  

https://www.semana.com/economia/empresas/articulo/esta-es-la-multinacional-que-contrata-a-embarazadas-y-personas-sin-importar-la-edad/202113/
https://www.semana.com/economia/empresas/articulo/esta-es-la-multinacional-que-contrata-a-embarazadas-y-personas-sin-importar-la-edad/202113/
https://www.semana.com/economia/empresas/articulo/esta-es-la-multinacional-que-contrata-a-embarazadas-y-personas-sin-importar-la-edad/202113/
https://www.semana.com/economia/empresas/articulo/esta-es-la-multinacional-que-contrata-a-embarazadas-y-personas-sin-importar-la-edad/202113/
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5.6 Otros factores que influyen en la CVL.  

 

5.6.1 Planes de carrera 

 

Experimentar sentimientos de logro y motivación mediante la posibilidad de escalar 

profesionalmente en diferentes puestos de trabajo, que garantice una experiencia laboral 

exitosa y gratificante. Esta estrategia permitirá a la organización, no solamente la 

retención de talentos o capital intelectual, sino que representa un ahorro organizacional 

en términos de costos.  

 

La implementación y adopción del plan de carrera en las organizaciones debe estar 

liderado por el área de Talento Humano y como todos los planes estratégicos 

institucionales debe contar con el apoyo absoluto e incondicional de la Alta Dirección. El 

desarrollo de un Plan de Carrera en una organización deriva en el aumento del 

compromiso y la productividad del colaborador altamente calificado, coadyuvando así de 

manera conjunta con los objetivos y metas organizacionales; es por ello, que estos 

planes deben ir de la mano con el plan estratégico de capacitación. 

 

Cabe anotar que en la medida que la organización se preocupe por tener a su personal 

capacitado y actualizado, simultáneamente está preparándolo para asumir mayores 

retos y responsabilidades, aumentando así la posibilidad de ocupar cargos de mayor 

jerarquía mejorando así su CVL (Calidad de Vida Laboral) y motivacional dada la 

percepción de mayores ingresos 

 

 

5.6.2 Planes de capacitación 

 

Los planes estratégicos de capacitación deben estar dirigidos a todos los servidores y en 

todos los niveles, por lo tanto, al momento de elaborarlo se deben tener en cuenta los 
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requerimientos en todos y cada uno de los procesos organizacionales que involucre no 

solamente los procesos misionales, sino los estratégicos y los de apoyo.  

 

Para el aporte en la mejora continua de los procesos se requiere de personal altamente 

capacitado y actualizado en todas las áreas organizacionales, esto permitirá a nivel 

individual y grupal el desarrollo de habilidades y destrezas personales y profesionales en 

aras de perfilar a corto y mediano plazo servidores altamente competitivos.  

 

Toda capacitación comprende etapas de instrucción, aprendizaje y evaluación, sin 

embargo, “son diversos los tipos de formación que se han contrastado como efectivos 

para retener el capital intelectual. Entre esos tipos se destacan como los más 

significativos la formación de acogida, es la que facilita el proceso de adaptación del 

empleado a su nuevo rol laboral; la formación intensiva, orientada al desarrollo de 

conocimientos y habilidades específicas y la formación extensiva, es multidisciplinar, 

genérica y transferible a otros ámbitos laborales” (Sierra, 2011). 

 

5.6.3 Oportunidades de crecimiento 

 

Brindar a los servidores oportunidades de crecimiento es una herramienta institucional 

que requiere del Acompañamiento y compromiso de la Alta Dirección.  Para optimizar 

este recurso, la organización   debe tener claros los aspectos en la identificación de las 

necesidades personales y profesionales de los servidores y quiénes están más 

comprometidos con la misionalidad organizacional y los objetivos estratégicos de 

reconocimiento y permanencia en un mercado cada vez más competitivo.   

 

“El desarrollo profesional del empleado, mediante la formación y la promoción influye 

positivamente en la retención del capital humano de la organización, a través de sus 

dimensiones de capital intelectual, social y efectivo.” (Sierra, 2011). 

 

Cuando hablamos de la estrategia de planes de crecimiento, necesariamente debemos 

hablar de efectividad y de liderazgo, términos que, por lo general van uno al lado de otro 
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y que vale la pena tratarlos si se tiene en cuenta que en el mundo empresarial las 

organizaciones tienden a ser más planas y menos jerárquicas; en ese sentido se hace 

más complejo el logro de los objetivos organizacionales y por lo tanto se requiere de un 

nivel de liderazgo en todo el nivel organizacional.  Es por ello que “En organizaciones en 

las cuáles los líderes más senior se muestran reacios a ceder sus responsabilidades, RH 

debe desarrollar soluciones para promover el desarrollo entre sus líderes más jóvenes. 

Estas soluciones pueden incluir implementar planes de carrera para altos potenciales, 

construír equipos con líderes de varias generaciones, y ofrecer oportunidades a líderes 

más jóvenes para que desarrollen experiencia antes de ser promovidos. La meta es crear 

un plan de sucesión robusto de nuevos líderes que saquen ventaja de las fortalezas y 

habilidades tanto de los líderes jóvenes como de los mayores”. (Deloitte, university, 

2016). 

 

5.7 Encuesta (Como instrumento de medición)  

 

LINK DEL FORMS – ENCUESTA https://docs.google.com/forms/d/1OhqTN3LlU6-KHQzd5cSE-

Re0CEUG9Y5anBcNLuwea4w/edit?ts=60d9207c 

 

     Figura 21 

     Encuesta de percepción sobre la calidad de vida laboral 

 

 

 

 

https://docs.google.com/forms/d/1OhqTN3LlU6-KHQzd5cSE-Re0CEUG9Y5anBcNLuwea4w/edit?ts=60d9207c
https://docs.google.com/forms/d/1OhqTN3LlU6-KHQzd5cSE-Re0CEUG9Y5anBcNLuwea4w/edit?ts=60d9207c
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      Figura 22 

     (Continuación) 
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      Figura 23 

     (Continuación) 
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      Figura 24 

     (Continuación) 
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      Figura 25 

     (Continuación) 

 

   

                  Nota: Elaboración propia 
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6 DESARROLLO DE LOS OBJETIVOS 

 

Objetivo Específico 1. Identificar el marco conceptual de los sistemas de compensación 

en las organizaciones.  

 

Figura. 26 

Sistemas de Compensación Identificados  

  

Nota: Elaboración propia 

 

En términos de retribución y reconocimiento a la gestión de los servidores en una 

organización, una vez realizado el presente trabajo, se identificaron paquetes que las 
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empresas presentan como portafolios de servicios a sus colaboradores como elementos 

relevantes en reconocimiento a su desempeño dentro de la organización.  

 

Es así como en la figura No.20 se evidencian tres (3) principales sistemas de 

compensación entre ellos la Compensación fija que no es otra cosa que la retribución 

monetaria por el desarrollo de unas funciones específicas derivadas de un contrato 

laboral entre el empleador y el empleado, ésta remuneración está definida por la política 

salarial, discrecional de cada organización, según la categorización salarial definida para 

los diferentes cargos y en los diferentes niveles.  

 

Es de anotar, que la contraprestación para cada cargo obedece a un manual de 

funciones, con un perfil previamente definido según sus conocimientos, experiencia y 

competencias requeridos en cada caso. Vale la pena destacar que esta remuneración 

debe obedecer a una estructura salarial justa, es decir deberá existir una 

proporcionalidad entre el salario y el cargo en sí mismo.  

 

En segunda instancia, identificamos la Compensación Variable, es aquella que está 

condicionada a los resultados organizacionales tanto individuales como de equipo de 

trabajo, es decir; en la medida en que aumente el nivel de motivación, en esa misma 

medida aumenta el nivel de productividad y por ende se garantiza el cumplimiento de los 

objetivos organizacionales.  Este sistema de compensación variable, se encuentra a 

disposición de los servidores, así como los mecanismos y procedimientos para ser 

otorgados.  Estos pueden ser a corto o a largo plazo y se encuentra representada en 

incentivos, comisiones, primas, bonos entre otros.   

 

En lo referente a la compensación en términos de beneficios y reconocimientos  

Políticas de Compensación (ejemplo de cómo se comportan las políticas en una muestra 

de empresas de un estudio especial de compensación realizado 2016.)  
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Figura. 27 

Ejemplo de Políticas de Compensación Implementadas 

 

Nota: (PricewaterhouseCoopers, 2016) 

 

Objetivo Específico 2. Identificar alternativas de salario emocional que permitan 

estabilidad en el entorno familiar y laboral.  

 

Incentivar a los servidores a contribuir en el logro de los objetivos y metas propuestos en 

la estrategia organizacional  

 

Si se tiene en cuenta que el nivel de compromiso de un individuo dentro de una 

organización depende del grado de reciprocidad en términos de bienestar brindado por 

ésta no sólo al servidor como tal sino extensivo a sus familias.  

 

“La cultura de reconocimiento es muy importante para nosotros, ya que es esto 

lo que nos mantiene conectados, entendiendo nuestro impacto e incentivándonos 

para ir más allá.   Spark es nuestro programa de reconocimiento que permite 

que enviemos tarjetas electrónicas, puntos que pueden ser acumulados para 

canjearlos por artículos a cualquier persona o equipo de Novartis. 
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Nuestra visión en diversidad e inclusión es realmente vivirla en Novartis. 

Tenemos 3 prioridades definidas: equidad, inclusión y sociedad.  Trabajamos 

por crear un ambiente diverso, equitativo e inclusivo que trate a todos nuestros 

colaboradores con dignidad y respeto”. 

https://www.semana.com/economia/empresas/articulo/esta-es-la-multinacional-que-contrata-a-

embarazadas-y-personas-sin-importar-la-edad/202113/ 

 

Algunos ejemplos de paquetes de salario emocional adoptados por algunas 

multinacionales: (UNILEVER ANDINA, YANBAL, MOVISTAR Y SKANDIA entre otras). 

 

 Rooming: Para los servidores que trabajan desde casa, la compañía aporta un monto 

en dinero (previamente acordado) mensual para ayuda de telefonía e internet. 

 

 Auxilio de alimentación: La compañía concede un auxilio de $215.000 ya que 

estando en casa no se utiliza el servicio de casino de la empresa. 

 

 Mamá a Bordo: Les suministran un portátil por tres meses para que pueda trabajar 

desde la casa y una vez haya nacido el bebé les adaptan cámaras para que la mamá 

tenga el control desde la oficina a través de este medio; así mismo, otorgan a los 

padres cinco (5) días adicionales y una ancheta por un monto equitativo determinado, 

por la llegada del nuevo hijo. 

 

 Productos de la empresa: Descuento en productos de la empresa del 605 al 70%. 

 

 Viernes Flexible: se concede medio día cuando el lunes es festivo, siempre que no 

afecte las actividades propias del cargo. 

 

 Cajero electrónico: Dentro de sus instalaciones cuenta con cajero electrónico. 

 

 Día del cumpleaños: Se otorga día libre.  

 Salidas recreativas: Se programan salidas ecológicas periódicamente. 

https://www.semana.com/economia/empresas/articulo/esta-es-la-multinacional-que-contrata-a-embarazadas-y-personas-sin-importar-la-edad/202113/
https://www.semana.com/economia/empresas/articulo/esta-es-la-multinacional-que-contrata-a-embarazadas-y-personas-sin-importar-la-edad/202113/
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 Días de Navidad o Año Nuevo: Se conceden dos días en estas fechas según la 

selección del funcionario. 

 

 Vacaciones: Dos días adicionales por periodo completo de vacaciones. 

 

 Tiempo para Ti: La compañía le da hasta 4 medios días al año al empleado para 

que lo disfrute en eventos familiares. 

 

Objetivo Específico 3. Conocer las principales estrategias de compensación que 

maneja el sector privado.  

 

Acorde a las políticas de compensación discrecionales en cada organización, presentan 

un portafolio de servicios acorde a sus capacidades y a su nivel, normalmente en las 

Multinacionales presentan una serie de beneficios a sus colaboradores para que escojan 

entre los más llamativos o beneficiosos para su calidad de vida o entorno familiar. En 

estos beneficios se contempla un porcentaje (%) de la RTM (Remuneración Total 

Mensual) o un monto que estipula la organización como otras formas de pago. Cuando 

se define un porcentaje (%) de beneficios, por lo general es igual o menor del 30% sobre 

la RTM.  

 

En la figura No.22 se presenta un ejemplo de estrategias de compensación y modelos 

de beneficios flexibles adoptados por algunas multinacionales entre ellas Nestlé, Unilever 

Andina, Yanbal y Skandia entre otros.  
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Figura. 28 

Ejemplo de Beneficios Adicionales  

 

Nota: Estudio salarial de compensación (PricewaterhouseCoopers, 2016) 

 

Algunos ejemplos de Beneficios adicionales: 

 

 Sodexho de Gasolina. 

 Tarjeta Compensar Vales de Alimentación. 

 Pólizas de Vehículo. 

 Auxilio Monetario Educativo. 

 Transporte. 

 Medicina Prepagada 

  Club privado para ejecutivos. 

 Asignación de vehículo (Nivel Presidente y Vicepresidente). 

 Medicina Prepagada (Ejecutivos nivel I y II). 

 Seguro de Vida (100% población 
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7    ANÁLISIS DE RESULTADOS 

 

7.1 Análisis estadístico de instrumento de medición encuesta de percepción 

sobre calidad de vida laboral 

 

A partir de la encuesta aplicada como instrumento de medición sobre percepción sobre 

la Calidad de Vida Laboral, en la primera parte ubicamos información general en las 

primeras siete (7) preguntas, para caracterizar la población mediante la obtención de 

datos demográficos tales como: cargo, sexo, edad, nivel de escolaridad tipo de 

vinculación laboral y para efectos de las tres variables que abordamos, también se 

incluyó el número de hijos mayores de 18 años.  

 

En la segunda parte encontramos información sobre la percepción relacionada con las 

variables de compensación y beneficios adicionales enfocada en cuatro programas 

específicos como son: salud, educación, vivienda y capacitación respectivamente.  

 

De igual manera, en la tercera parte se hace referencia al conocimiento sobre beneficios 

adicionales y la preferencia sobre los mismos. 

 

Este instrumento por 36 personas de siete (7) empresas distintas de diferentes niveles 

organizacionales como se observa en la siguiente tabla: 
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Tabla. 4 

Resultado tabulación instrumento de medición 

 

 

Nota: herramienta Google – Forms  
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La encuesta se diligenció durante  el periodo comprendido entre el 8 y el 16 de julio de 

2021 mediante un FORMS de la herramienta GOOGLE compartido en el siguiente link  

https://docs.google.com/forms/d/1OhqTN3LlU6-KHQzd5cSE-

Re0CEUG9Y5anBcNLuwea4w/edit?ts=60d9207c 

 

En ese orden de ideas, a partir de las gráficas y la tabulación de la encuesta, se da inicio 

al análisis en cada una de las gráficas en el orden anteriormente mencionado. 

 

Figura 29 

CARGO – NIVELES DE JERARQUÍA ORGANIZACIONAL                   

 

 

Descripción: A partir de esta distribución demográfica de la muestra, se puede 

evidenciar que 1 la mayor población que participó en la encuesta está en un nivel asesor 

con un 40%, seguido de analistas, sin dejar de lado que a opinión de todos los niveles 

jerárquicos corporativos fueron tenidos en cuenta- 
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Figura 30  

Población Masculina y Femenina – objeto de estudio 

 

 

Descripción: En la anterior gráfica de las 36 personas encuestadas un 63,9% 

corresponden a mujeres y el 36,1% hombres 

 

 

 

Figura 31 

Promedio de Edad  

 

 

Descripción: Es esta información observamos que el promedio de las edades oscila 

entre los 30 y 35 años, pero el rango se aplicó a población de 20 a 60 años 
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Figura 32 

NIVEL DE ESCOLARIDAD  

 

Descripción: En el gráfico de escolaridad el 47,2% de la población es profesional y el 

22,2% técnico o tecnólogo, lo que evidencia un nivel superior de formación frente a la 

población a la cual se le aplicó la encuesta. 

 

 

Figura 33 

TIPO DE VINCULACIÓN LABORAL  

 

Descripción: A partir de estos datos evidenciamos que un 80,5% de la población 

encuestada, cuenta con una vinculación laboral de contrato a término indefinido, seguido 

de un 13.9% vinculado a término fijo y 2 funcionarios vinculados por contrato de 

prestación de servicios equivalente a un 5,6%.  
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En ese sentido el contrato a término indefinido abarca un mayor porcentaje, significa 

entonces, que las entidades participantes en esta muestra, garantizan un buen nivel de 

estabilidad y permanencia ya que están dispuestas a asumir un rubro importante de 

carga prestacional, sobre la base de,  que si bien es cierto,  la contratación a término fijo 

es menor, este tipo de contratación según el Código Sustantivo del Trabajo en su artículo 

46 “Si antes de la fecha del vencimiento del término estipulado, ninguna de las partes 

avisare por escrito a la otra su determinación de no prorrogar el contrato, con una 

antelación no inferior a treinta (30) días, éste se entenderá renovado por un período 

igual al inicialmente pactado, y así sucesivamente.” (Ministerio de Protección Social , 

2011).  

 

En el sector privado a diferencia de las entidades del sector público la contratación por 

prestación de servicios es mínima teniendo en cuenta que para este caso es únicamente 

del 5,6%.   

 

Figura 34 

PORCENTAJE DE POBLACIÓN CON HIJOS MENORES DE EDAD 

 

Descripción: La mayor parte de la población encuestada un 69,4% no tiene hijos lo 

que también es importante al momento de analizar los programas y actividades 

familiares que incluyen hijos menores de 18 años. 
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Figura 35 

PLAN COMPLEMETARIO DE SALUD  

 

 

 

Descripción: Dada la condición actual de pandemia, sin duda alguna el tema de la salud 

cobra un papel representativo en términos de prioridades,  es así como el 61,1% deja 

manifiesto su interés en adquisición de planes de medicina prepagada, que incluye 

diversidad de privilegios tales como: Apoyo diagnóstico en red especializada, atención 

domiciliaria, atención ambulatoria preferencial (centros médicos exclusivos), atención 

hospitalaria en red definida y clara, mejores tiempos de respuesta en acceso a citas 

médicas, acceso directo a todas la especialidades, atención hospitalaria preferencial 

(habitación individual y clínicas VIP), así como, acceso directo a especialista, acceso 

directo a todas las subespecialidades.  

 

Seguido por un 22,2% que le apunta al Plan complementario de Salud que incluye apoyo 

diagnóstico en red especializada, atención domiciliaria, atención ambulatoria preferencial 

(centros médicos exclusivos), también incluye atención hospitalaria en red definida y 

clara, mejores tiempos de respuesta en acceso a citas médicas. Sin embargo, para un 

8,3% su preferencia es por servicio de Médico Domiciliario mientras que un 5,6% no 

manifiesta ninguna preferencia y el 2,8% prefiere el servicio de urgencias.  
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Figura 36 

PLAN DE EDUCACIÓN – AUXILIO EDUCATIVO 

 

Descripción: La pregunta anterior está directamente relacionada con los programas 

educativos que ofrecen las empresas a las que pertenecen,  a la pregunta que si le 

gustaría que su empresa apoyara el estudio formal e informal de sus colaboradores y 

familias con algún tipo de auxilio educativo, el mayor porcentaje se inclinó por el apoyo 

100% para cursos, diplomados, seminarios, lo cual impacta de manera directa el que 

hacer de sus funciones y mejora la productividad, seguido al mayor puntaje se encuentra 

el gusto por el apoyo del 50% para estudios de pregrado, si bien la mayor población 

encuestada ya cuenta con estudios superiores consideran en segundo lugar importante 

incentivar este tipo de apoyos. 

 

Figura 37 

CRÉDITOS EDUCATIVOS  
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Descripción: La contribución con el desarrollo profesional de los colaboradores es 

considerada en el ámbito organizacional no sólo como parte del bienestar laboral sino de 

la responsabilidad social empresarial, en esta muestra un 69,4% no cuenta con 

préstamos educativos, lo que significa que centran el beneficio en un porcentaje 

determinado de auxilio educativo si hacemos un comparativo con la gráfica anterior en 

dónde todas las empresas participan de los auxilios de manera distinta. Es de anotar que 

el 30.6% otorga beneficio a nivel de préstamo educativo. Es de anotar que, en este tipo 

de beneficio, existen algunos condicionantes en el sentido de que se otorga cuando se 

trata de programas de educación formal y para entidades debidamente certificadas o 

aprobadas por el Ministerio de Educación. Adicionalmente es requerimiento por política 

que esta capacitación esté directamente relacionada con la misionalidad de la empresa; 

tampoco hace parte de este beneficio los valores adicionales por recuperación de 

materias o cursos vacacionales.   

 

Figura 38 

POBLACIÓN CON VIVIENDA PROPIA  

 

 

Descripción: En el gráfico de vivienda propia la mayor cantidad de población 

encuestada con un 63,9%, aún no cuenta con vivienda propia, lo que es un insumo 

importante para desarrollar como parte de los programas de mejora de calidad en las 

empresas ya que la vivienda es un factor importante y de estabilidad en la vida de los 

trabajadores 
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Figura 39 

APOYO PARA ADQUISICIÓN DE VIVIENDA  

 

Descripción: Tratándose de beneficiar a los funcionarios y sus familias, en lo que 

respecta a la adquisición de vivienda, las organizaciones han incorporado mecanismos 

facilitadores para ofrecer este recurso mediante convenios corporativos con Cajas de 

Compensación, el Fondo Nacional del Ahorro o diversas entidades del orden financiero, 

es por ello que el 63,9 prefiere el trámite desde los convenios entre otras entidades y la 

organización para la cual trabajan; es por ello que  sólo el 36,1% manifiesta su 

preferencia por préstamos hipotecarios directamente con la organización ya que se 

necesitan esfuerzos presupuestales bastante representativos y en términos de trámites 

y documentación es más dispendioso.  

 

Figura 40 

PROGRAMAS DE CAPACITACIÓN  

 

Descripción: La gráfica 12 nos muestra la importancia que tienen en las empresas a las 

que pertenece la población encuestada, de mantener al personal capacitado, actualizado 



 
 

73 
 

y entrenado en lo referente a sus funciones y desempeño laboral, lo cual va en línea con 

el apoyo a través de cursos y Diplomados referentes a su quehacer técnico, impactando 

a la empresa a través de la mejora de su productividad y al colaborador 

 

 

Figura 41 

PREFERENCIA EN BENEFICIOS  

 

 

Descripción: Dentro de la encuesta se solicitó a los participantes que calificaran en 

una lista de beneficios con un rango de 1 a 5 siendo 5 el que mas le guste, dentro de 

este listado se les preguntó por: 

 Flexibilidad en el horario 

 Espacios o actividades de esparcimiento y recreación 

 Respeto y buen trato de los jefes y compañeros 

 Actividades empresariales que involucren a su familia 

 Vacaciones recreativas para los hijos 

 

La actividad que mayor puntaje obtuvo siendo 5 su calificación mas alta corresponde al 

respeto y buen trato de sus jefes y compañeros, es evidente que esto impacta 

directamente no solo el clima laboral sino la estabilidad y bienestar del colaborador. El 

respeto hoy en día se ha convertido en eje fundamental de un trabajo ameno, que reduce 

riesgo de enfermedades laborales derivadas del estrés y mantiene una alta motivación. 
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En siguiente lugar encontramos la flexibilidad en el horario como el segundo beneficio de 

mayor gusto, en la actualidad el desarrollo de programas cuenta con beneficios de 

horarios asignados por cumplimiento y productividad. 

 

Y en un nivel intermedio encontramos los espacios y actividades de esparcimiento y 

recreación 

 

Figura 42 

BENEFICIOS ADICIONALES  

 

 

Descripción: A la pregunta de qué otros beneficios adicionales conoce,  la mayoría de 

los encuestados identifica los reconocimientos o incentivos los cuales son comunes en 

las empresas para resaltar el desempeño, en segundo y tercer lugar con un puntaje igual 

se encuentran los beneficios adicionales al salario llamadas bonificaciones y comisiones 

por metas cumplidas que muchas veces se aplica a las áreas comerciales. 
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8 DISEÑO METODOLÓGICO 

 

En el entendido de que para las organizaciones el tema de CVL ha cobrado gran 

importancia con el paso del tiempo, conscientes de la afectación que tiene el entorno 

laboral en el resultado satisfactorio de la gestión de la entidad.  

 

En ese sentido, y con el propósito de que el factor humano se tenga en cuenta no 

solamente para generar resultados sino para garantizarle un ambiente laboral cálido, 

agradable y satisfactorio, la investigación de este tema está direccionada a la 

identificación de factores que permitan lograr un alto índice de la calidad de vida de los 

individuos para potencializar su desempeño y la forma como impacta en los resultados 

organizacionales. 

 

Para desarrollar este tema se propone un enfoque teórico-práctico, para lo cual se hace 

necesario utilizar herramientas de apoyo tales como, autores asociados al tema de 

modelos de CVL, identificación de estrategias organizacionales de influencia en la CVL, 

encuesta como instrumento de medición, análisis de resultados y aporte personal.  

 

Figura. 43 

Proceso Metodológico Proyectado 

 

 

Nota: Elaboración propia 
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En ese orden de ideas, para el desarrollo del presente trabajo en el diseño metodológico 

aplicado, hemos incluido factores de investigación teórica, inicialmente mediante la 

identificación de Modelos de CVL con tres de sus principales autores, como se identifica 

en la figura 24 

 

Figura. 44 

Principales autores de Modelos de CV 

 

Nota: Elaboración propia 

 

Así mismo dentro de los factores descriptivos, se identificaron y conceptualizaron las 

Estrategias Organizacionales de según se ilustra en la figura 25 

 

Figura. 45 

ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES ABORDADAS  

 

 

Nota: Elaboración propia 
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Como componente experimental se aplicó un instrumento de medición, por medio de 

una encuesta debidamente estructurada en una serie de preguntas, dirigida a diferentes 

entidades entre ellas:  Softland Colombia SAS, AGM Salud, Soco Telecomunicaciones, 

Agropecuaria LA SULTANA, Club Campestre El Rancho, KAIROS CONSULTING 

SERVICES S.A.S, FGS FONDO DE GARANTIAS S.A, Almacontact, Aldía Logística, 

todas ellas del sector privado. 

 

Con este instrumento de medición se pretende evaluar la percepción de un grupo de 

personas con el propósito de identificar las preferencias motivacionales de los individuos 

en términos de salud, vivienda y educación a todos los niveles organizacionales, 

logrando na muestra de 37 personas;  

 

Permite, además, recopilar datos e identificar variables de preferencias, en términos de 

estrategias de compensación y beneficios, que caracterizan a la población objeto de esta 

investigación la cual puede ser cualitativa o cuantitativa. 
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9. CONCLUSIONES 

 

En el proceso de la identificación de factores que promuevan la calidad de vida laboral 

de los trabajadores a partir de la implementación de los sistemas de compensación 

laboral; en el desarrollo del presente trabajo se ha evidenciado que, frente a un entorno 

de mercado cambiante, las entidades se ven abocadas al diseño e implementación de 

estrategias en torno a la calidad de vida laboral tanto hacia el cliente interno como a la 

organización en sí misma. 

 

En la medida en que se fortalezca la intervención en el campo de bienestar laboral, se 

contribuye a la salud financiera de las organizaciones desde el punto de vista de los 

resultados como consecuencia de un desempeño individual enfocado en calidad, 

eficiencia y efectividad. 

 

La Calidad de Vida Laboral, propicia además un acercamiento entre los líderes de 

procesos y sus equipos de trabajo fortaleciendo la cooperación institucional entre éstos 

y la Alta Dirección. 

 

“En países como Colombia es una desilusión seguir creyendo solo en productividad por 

el número de horas, meses de trabajo que entregas a una compañía. 

 

Si trabajas por un propósito genuino, que te conecta y emociona, y al mismo tiempo 

puedes cumplir tus sueños personales, con seguridad generarás mayor impacto y se 

contribuye a una sociedad más humana y equitativa. 

 

No nos preocupa la edad, el género, tus planes de vida, siempre que quieras generar 

impacto para pacientes, profesionales de la salud, sistema de salud y la sociedad y 

cuentes con las capacidades requeridas para un rol, las puertas de Novartis estarán 

abiertas.” 

https://www.semana.com/economia/empresas/articulo/esta-es-la-multinacional-que-contrata-a-

embarazadas-y-personas-sin-importar-la-edad/202113/ 

https://www.semana.com/economia/empresas/articulo/esta-es-la-multinacional-que-contrata-a-embarazadas-y-personas-sin-importar-la-edad/202113/
https://www.semana.com/economia/empresas/articulo/esta-es-la-multinacional-que-contrata-a-embarazadas-y-personas-sin-importar-la-edad/202113/
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El año 2020 será reconocido por las generaciones subsiguientes como el año de la 

pandemia, el año en que la vida nos cambió y no vimos avocados a ponerle frente a los 

problemas y a las nuevas maneras de gestionar el día a día en un mundo dónde la era 

digital y el teletrabajo cobran gran importancia. 

 

De cara al futuro, consideran que un modelo viable que se puede ajustar a su 

organización es el de las oficinas híbridas, entendiéndolo como aquel que les permitirá 

alternar sus actividades laborales entre los tradicionales lugares de trabajo con sus 

hogares. 

 

"En este panorama, es indispensable que tanto las áreas de recursos humanos y las de 

tecnología sumen esfuerzos que permitan romper los tradicionales esquemas de trabajo. 

En una dinámica de trabajo que se está transformando es necesario acudir a las nuevas 

tecnologías como ejes que permiten configurar sistemas capaces de atraer al mejor 

recurso humano", concluye Citrix Colombia”.  

 

https://www.portafolio.co/mis-finanzas/que-esperan-los-trabajadores-de-su-entorno-laboral-552913 

Hoy la estrategia de compensación está orientada a mantener y motivar a los empleados 

y a la flexibilidad de trabajo en cualquier lugar, a cualquier hora con la filosofía de trabajo 

por resultados.  

“Un atractivo bastante interesante para colaboradores y futuros prospectos, quienes 

anhelan establecer una rutina de trabajo que se adecue a sus necesidades, sin importar 

el domicilio desde el que las realizan. En este escenario, son las organizaciones que se 

encuentren en capacidad de poner a los colaboradores en el centro de sus estrategias, 

las que se consolidarán como las más atractivas para atraer a los mejores 

talentos” afirma Juan Pablo Villegas Gerente General de Citrix Colombia”. 

https://www.portafolio.co/mis-finanzas/que-esperan-los-trabajadores-de-su-entorno-laboral-552913 

 

En nuestra cultura, en nuestro país es importante que las pequeñas y medianas 

empresas asuman sin miedo el reto de propiciar bienestar a sus colaboradores; en el 

https://www.portafolio.co/mis-finanzas/que-esperan-los-trabajadores-de-su-entorno-laboral-552913
https://www.portafolio.co/mis-finanzas/que-esperan-los-trabajadores-de-su-entorno-laboral-552913
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desarrollo de este trabajo hemos identificado estrategias de compensación y beneficios 

que no implican necesariamente esfuerzos presupuestales representativos; 

hoy por hoy, las tecnologías de la información nos llevaron a un escenario distinto, dónde 

a través de las plataformas web nos seguimos viendo, escuchando y produciendo en 

beneficio de las organizaciones, a pesar de que las reuniones virtuales han dado paso a 

largas jornadas laborales. Sin embargo, seguimos celebrando fechas importantes, el 

cumpleaños, por ejemplo, quizá no compartimos una torta, pero enviamos a los 

funcionarios un “desayuno sorpresa” y desde la reunión virtual allegamos un abrazo que 

no por ser virtual pierde su calidez.  Así pues, la Calidad de Vida Laboral más que un 

cruce de rubros presupuestales, es una apuesta por la creatividad desde el área de 

Talento Humano en pro de quienes hacen posible la permanencia de las organizaciones 

en un mercado altamente competitivo. 
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10 RECOMENDACIONES 

 

Parte de los desafíos organizacionales de hoy implican la adopción de una política de 

compensación que permita una retribución justa como reconocimiento a los resultados 

organizacionales y que impacten de manera directa en los empleados que la integran. 

Hacer monitoreo periódico a los planes estratégicos del Área de Recursos Humanos a 

fin de verificar el desarrollo de los programas de motivación, estímulos, capacitación, 

desarrollo de carrera y todas las actividades que hagan referencia al plan institucional de 

compensación y beneficios en concordancia con las directrices establecidas frente a este 

tema.  

 

Para efectos de lo anterior se recomienda la medición periódica de indicadores de 

gestión, así como los de eficacia con el objeto de verificar la implementación y ejecución 

de los planes estratégicos institucionales definidos para tal fin. 

 

“Así las cosas, Citrix Colombia en su informe destaca que en el actual entorno laboral la 

movilidad es un atributo esencial que las oficinas de recursos humanos deben tener muy 

en cuenta para configurar un modelo de trabajo alineado con las expectativas de los 

colaboradores.” 

https://www.portafolio.co/mis-finanzas/que-esperan-los-trabajadores-de-su-entorno-laboral-552913 

 

Cuando se trata de nuevas políticas organizacionales de beneficios y CVL las 

multinacionales son abanderadas, una de ellas es NOVARTIS, multinacional de la línea 

farmacéutica que ha generado alto impacto en el mercado por sus estrategias 

vanguardistas de bienestar e inclusión como se evidenció en un artículo de la revista 

semana, del cual relacionamos algunos apartes:  

 

¿En qué consiste el programa ‘Elección con responsabilidad’? 

No podíamos permitirnos seguir pensando en que el trabajo volvería a ser igual, no solo 

por covid-19, sino porque descubrimos que hay otras formas de generar impacto, 

explorar pasiones y tener balance. 

https://www.portafolio.co/mis-finanzas/que-esperan-los-trabajadores-de-su-entorno-laboral-552913
https://www.semana.com/economia/management/articulo/trabajadores-recargados-y-la-productividad-total-en-el-piso/202100/
https://www.semana.com/economia/management/articulo/trabajadores-recargados-y-la-productividad-total-en-el-piso/202100/
https://www.semana.com/economia/management/articulo/trabajadores-recargados-y-la-productividad-total-en-el-piso/202100/
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Es una nueva filosofía de trabajo que les permite a las personas decidir desde dónde y 

en qué momento quieren trabajar, de común acuerdo con su jefe y su equipo de trabajo. 

Consiste en crear la oportunidad para líderes y equipos de tomar nuevas decisiones, y 

rediseñar la forma como trabajamos juntos en línea con nuestra aspiración cultural de 

ser Inspirados, Curiosos y Unbossed (sin dominio), liderando nuestro impacto como 

individuos, equipo y organización. 

 

También hay momentos en que no es posible priorizar mi elección personal, pues el 

equipo necesita algo diferente. Es ahí donde la confianza de equipo, las conversaciones 

abiertas y la posibilidad de ser tú misma (o mismo) en el trabajo hacen que el compromiso 

con el equipo sea total. 

“La contratación de mujeres en estado de embarazo es algo admirable, pero va en contra 

de la tendencia del mercado. ¿Por qué toman esa decisión? 

En Novartis la diversidad e inclusión están en el corazón de nuestra cultura única: 

Inspirados, Curiosos y ‘Unbossed’ 

 

Esto ha tomado aún más fuerza en la pandemia cuando todos tuvimos una ventana 

abierta a conocer la realidad de los otros, sus hogares, familias, temores, etc. Esto nos 

debe dejar una gran enseñanza del poder que tiene ‘ser yo’ libremente. 

 

Al ser una compañía farmacéutica, para nosotros es muy importante ofrecer 

herramientas que promuevan el bienestar y la salud de nuestra gente”. 

https://www.semana.com/economia/empresas/articulo/esta-es-la-multinacional-que-contrata-a-

embarazadas-y-personas-sin-importar-la-edad/202113/ 

 

Cuando se habla de Calidad de Vida Laboral en un entorno tan dinámico en términos de 

culturas, religiones, ideologías y conductas sociales, es de vital importancia enfocar las 

políticas organizacionales a la inclusión y la aceptación de grupos distintos, como la 

cultura LGBTI, en dónde no se puede aceptar ningún tipo de discriminación y los 

beneficios organizacionales otorgados. así como el desarrollo personal y profesional de 

https://www.semana.com/economia/empresas/articulo/esta-es-la-multinacional-que-contrata-a-embarazadas-y-personas-sin-importar-la-edad/202113/
https://www.semana.com/economia/empresas/articulo/esta-es-la-multinacional-que-contrata-a-embarazadas-y-personas-sin-importar-la-edad/202113/
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los individuos,  deben ser de manera equitativa sin ningún distingo de raza o credo. En 

ese sentido a la luz de una cultura organizacional vanguardista en la medida en que se 

permita a cada persona ser quien es, (respetando los valores y principios éticos y morales 

de la organización) en esa medida de bienestar y motivación laboral, los individuos 

estarán en capacidad de desarrollar su máximo potencial productivo que finalmente se 

verá reflejado en resultados por equipo y en general en una excelente gestión 

organizacional.  
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GLOSARIO 

 

Calidad De Vida Laboral (CVL): Hace referencia al conjunto de factores que permiten 

un nivel de satisfacción del individuo como tal y de las organizaciones, estos pueden ser, 

beneficios recibidos, reconocimiento de los resultados y las posibilidades de desarrollo 

profesional al interior de la organización. 

 

Nivel De Satisfacción: puede definirse como el grado de conformidad frente a un 

entorno laboral y sus condiciones de trabajo que impactan directamente en el 

desempeño del individuo. 

 

Variables Organizacionales: Son aquellos factores sujetos a medición que inciden de 

manera directa o indirecta en los resultados de la gestión empresarial. 

 

Desarrollo De Carrera: Como estrategia organizacional está definido como un proyecto 

de formación individual del trabajador cuyo propósito es tratar el curso de su carrera y 

desarrollo profesional dentro de la organización.   https://www.esan.edu.pe/apuntes-

empresariales/2018/02/el-plan-de-carrera-como-estrategia-organizacional/  

 

Esrategia Organizacional: La Estrategia se concreta a través de herramientas que la 

consolidan, tales como: la cadena de valor que sea coherente, adaptada y con 

alternativas claras que fortalezcan y consoliden la estrategia. Para que una estrategia 

sea exitosa, debe estar soportada con imperativos estratégicos y líneas de acción 

claramente definidas transversales a todos los procesos organizacionales. La estrategia 

no puede perder de vista la misión, es decir, lo que hacemos y para quien lo hacemos.  

 

Modelo De Pago Fijo: ”Es el pago que cada empleado recibe como, salario, bonos, 

premios y comisiones, es la retribución en dinero o el equivalente al cargo que este ejerce 

y los servicios que este presta durante determinado tiempo. (Chiavenato, 2002) 

Modelo De Pago Variable: (Chiavenato, 2002) “Aquel derivado de las cláusulas de la 

convención colectiva de trabajo y del plan de beneficios ofrecidos por la organización, 

https://www.esan.edu.pe/apuntes-empresariales/2018/02/el-plan-de-carrera-como-estrategia-organizacional/
https://www.esan.edu.pe/apuntes-empresariales/2018/02/el-plan-de-carrera-como-estrategia-organizacional/
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incluye primas adicionales, participación en los resultados, horas extras y el equivalente 

en efectivo a los servicios y beneficios sociales, ofrecidos por la organización. 

 

Clima Organizacional: Comprende las relaciones que se llevan a cabo entre los 

distintos actores de la empresa, constituyendo el ambiente en donde los empleados 

desarrollan sus actividades. 

https://www.gestion.org/que-es-el-clima-organizacional/ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.gestion.org/que-es-el-clima-organizacional/

