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RESUMEN

RESUMEN GENERAL DE TRABAJO DE GRADO
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PONTIFICIA BOLIVARIANA

AUTOR(ES): CARLOS FERNANDO ACEVEDO SUPELANO
CHRISTIAN FABIAN RODRIGUEZ CANO
PROGRAMA: Esp. en Gerencia
DIRECTOR(A): MARIA KATHERINE ACEVEDO PINTO
RESUMEN

Las tendencias actuales en gestion humana estan dirigidas no solo hacia la captacion del mejor
talento sino también hacia la disminucion de los indices de rotacion del personal, asi como el
beneficio de los empleados. En el presente estudio se analiza el manejo del salario emocional
en el personal de la Universidad Pontificia Bolivariana Seccional Bucaramanga, debido a que
esta organizacion se ha interesado en generar sentido de pertenencia en sus trabajadores, sin
que exista un disefo estratégico formal en beneficios extralegales. El objetivo fue disefiar una
estrategia de salario emocional para la UNIVERSIDAD PONTIFICIA BOLIVARIANA -
SECCIONAL BUCARAMANGA que responda al Balance Vida — Trabajo de los empleados. Por
lo anterior, se aplicé una encuesta para conocer la percepcion de los trabajadores sobre los
beneficios con los que actualmente cuenta la UPB. La encuesta const6 de 19 items y fue
aplicada a 225 de los 514 empleados que tienen beneficios extralegales. Los resultados
evidenciaron que los planes de remuneracién no salarial deben estar enfocados en las
necesidades y expectativas de quienes laboran para la empresa, por tal motivo, se disefi6 el
nuevo plan de beneficios: Programa “SIRVE”- Sistema Integral de Recompensas y Valores para
Empleados de la UPB” que esta centrado en los siguientes criterios; Foco uno: La UPB te sirve;
Foco dos: La UPB sirve a tu familia; Foco tres: La UPB te sirve en el balance trabajo-vida. En
conclusion, la estrategia de salario emocional disefada para la UNIVERSIDAD PONTIFICIA
BOLIVARIANA - SECCIONAL BUCARAMANGA proyecta el cumplimiento de metas y objetivos
debido a que los empleados estarian impulsados por los beneficios que tienen para su vida
laboral y extralaboral.

PALABRAS CLAVE:

Gestion Humana, Beneficios Extralegales, Salario Emocional, Vida
Laboral, Extra laboral, Balance Trabajo- Vida.

Ve B° DIRECTOR DE TRABAJO DE GRADO



GENERAL SUMMARY OF WORK OF GRADE

TITLE: EMOTIONAL SALARY STRATEGY APPLIED IN THE INSTITUTIONAL
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ABSTRACT

Current trends in human management are directed not only towards attracting the best talent but
also towards decreasing staff turnover rates, as well as the benefit of employees. This study
analyzes the management of emotional salary in the personnel of the Universidad Pontificia
Bolivariana Seccional Bucaramanga because this organization has been interested in generating
a sense of belonging in its workers, without there being a formal strategic design in extra-legal
benefits. The objective was to design an emotional salary strategy for the UNIVERSIDAD
PONTIFICIA BOLIVARIANA - SECCIONAL BUCARAMANGA that responds to the Life-Work
Balance of the employees. Therefore, a survey was applied to find out the perception of workers
about the benefits currently available to the UPB. The survey consisted of 19 items and was
applied to 225 of the 514 employees who have extra-legal benefits. The results showed that non-
salary compensation plans must be focused on the needs and expectations of those who work
for the company, for this reason, the new benefits plan was designed: \"SIRVE\" Program -
Comprehensive Rewards and Values System for UPB employees are focused on the following
criteria; Focus one: UPB serves you; Focus two: UPB serves your family; Focus three: UPB helps
you work-life balance. In conclusion, the emotional salary strategy designed for the
UNIVERSIDAD PONTIFICIA BOLIVARIANA - SECCIONAL BUCARAMANGA projects the
fulfillment of goals and objectives because the employees would be driven by the benefits they
have for their working and extra working life.

KEYWORDS:

Human Management, Extralegal Benefits, Emotional Salary, Work Life,
Work-Life Balance.
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INTRODUCCION

Las empresas colombianas, en su rol de empleadores, han creado una serie de
estrategias para la retencion del talento humano, una de las mds usadas, son los beneficios
adicionales al salario legal, es decir, aquellos que superan el minimo sefialado por las normas
laborales que debe recibir un trabajador y que actiian como un factor motivador importante
que repercute en el desempeiio y contribuye a fortalecer el sentido de pertenencia de las

personas en la organizacion, lo que promueve la retencion.

De lo anterior se pueden resaltar dos principales estrategias en el marco salarial, una
relacionada con los beneficios extralegales y la otra relacionada con estrategias de
motivacion y compensacion de base emocional, conocido en la actualidad como salario
emocional, donde se mezclan los tradicionales conceptos de beneficios y otra serie de
incentivos monetarios y no monetarios para que los trabajadores permanezcan largo tiempo

en las organizaciones y, principalmente, deseen estar alli.

La existencia de una estrategia de retencion del personal a través de un plan de
beneficios que contemple salario emocional es una herramienta que disminuye el indice de
rotacion del personal, los costos en seleccidon y enganche, asi como los de induccién y
entrenamiento, convirtiéndose de esta manera en una practica con un doble beneficio tanto
para empleados como para las empresas empleadoras. Como lo menciona Céndelo (2017) “a
medida que la empresa demuestra su interés en el personal, se esfuerza para que se sienta

satisfecho y a gusto en la compaiiia, se genera mayor sentido de pertenencia o identidad con



la misma y con ello disminuye su deseo de abandonarla o cambiarla por otra organizacioén”

(p-2).

Ahora bien, dentro de la Universidad Pontificia Bolivariana se encuentran beneficios
extralegales a través de politicas y normativas establecidas hace 13 afios, las cuales no han
sido modificadas. Por lo tanto, no se ha identificado si estos beneficios promueven la
productividad y el desempefio de los trabajadores. Teniendo en cuenta la realidad de esta
situacidn, surge el interés de estudiar y conocer el conocimiento y percepcién que tiene los
empleados sobre el salario emocional dentro de la organizacién y poder de esta manera
disefiar una estrategia que esté enfocada en las necesidades y expectativas de sus

colaboradores.

Por lo tanto, la eleccion del estatuto de prestaciones extralegales de la Universidad
Pontificia Bolivariana se selecciona con la intencién de actualizar y plantear una estrategia
de retencidn competitiva frente a las existentes dentro de la Universidad y en el mercado, de
tal manera que, de un andlisis del panorama actual de los planes de beneficios de las
empresas, el plan de la universidad requiere una actualizacion urgente que permita obtener

los beneficios antes sefialados.



GENERALIDADES DE LA EMPRESA

La Universidad Pontificia Bolivariana (UPB), fundada por la Arquididcesis de
Medellin en 1.936, es una institucién de educacién superior colombiana, de caracter privado,
catllica, con acreditaciéon de alta calidad Multicampus, otorgada por el Ministerio de
Educacién Nacional, oferta sus servicios de formacién en bachillerato, pregrado, postgrado,
y formacién de educacién continua, a través de cinco seccionales, ubicadas en las ciudades

de Medellin, Bucaramanga, Palmira, Monteria y la m4s reciente en Bogota D.C.

Organizacionalmente en sus servicios educativos funciona a través de ocho escuelas:
de Arquitectura y Disefio; de Ciencias Sociales; de Ciencias de la Salud; de Derecho y
Ciencias Politicas; de Economia Administraciéon y Negocios; de Educacion; de Ingenierias;
de Teoldgica, Filosofia y Humanidades. Cuenta con “75 pregrados, 109 especializaciones,
62 maestrias y 10 doctorados. Su poblacién estudiantil asciende a 25.823 alumnos”

(Universidad Pontificia Bolivariana, pérr. 1).

La Universidad Pontificia Bolivariana (UPB), tiene establecida una misién cimentada
en la reafirmacién de los valores del humanismo cristiano, para la formacién integral de
personas a través de la cultura, la bisqueda de la verdad, la investigacion y proyeccion social
para el bien de la sociedad. Por consiguiente, se proyecta como “institucién catdlica de
excelencia educativa en la formacién integral de las personas, con liderazgo ético, cientifico,

empresarial y social al servicio del pais” (Universidad Pontificia Bolivariana, parr. 1).
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En la actualidad, la Seccional Bucaramanga de la Universidad Pontificia Bolivariana,
cuenta con mas de 5.000 estudiantes y para la prestacién de sus servicios en pregrado y
posgrado cuenta con 641 empleados directos, de los cuales, 127 son profesores cédtedra, 318
profesores internos y 196 administrativos, distribuidos en cinco macroprocesos: estrategia,

docencia y aprendizaje, administrativo, investigacion y proyeccion social.

La Universidad cuenta con una estrategia de beneficios extralegales que pretende dar
bienestar y mejorar la calidad de vida de sus empleados, sin embargo, la misma podria
requerir una actualizacién que permita lograr un mayor impacto dentro de su cuerpo de

empleados.
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DELIMITACION DEL PROBLEMA - ALCANCE

La Universidad Pontificia Bolivariana, desde la fundaciéon de su Seccional
Bucaramanga, se ha interesado por ser un empleador que genere sentido de pertenencia a sus
empleados a través de la implementacion de distintos beneficios extralegales sin que exista
una verdadera estrategia para impactar en la vida laboral y extra laboral de sus colaboradores,
lo cual se evidencia con el andlisis de la normatividad que no estd conectada o compilada
sino que ha sido individualmente expedida a lo largo de los afios de presencia de la

Universidad en Santander.

De acuerdo con esto, indagando en la base de datos y en los estudios realizados dentro
de la universidad no se evidencian investigaciones sobre el impacto, percepcion o incidencia
que tiene los beneficios extralegales en la productividad, desempeio y calidad de vida de los
trabajadores de la UPB seccional Bucaramanga, sobre todo por la aplicacién paulatina que
han tenido estos beneficios a lo largo de su ejecucion. De acuerdo con esto, en la universidad
se observa la implementacion del salario emocional en la Resolucion Rectoral 18 del 10 de
mayo de 1993 que cred la llamada “prima bolivariana”, pero aun asi no se registré como una
estrategia laboral sino como un procedimiento tnicamente financiero. Adicionalmente, otro
beneficio fue la licencia matrimonial que se aplicé en la Resolucion Rectoral No. 078 del 30
de julio de 2009, la cual se gener6é como una normatividad independiente, de la que no es
recurrente el acceso de este beneficio a todos los trabajadores, sino al personal que demuestra

un cambio en su estado civil, evidenciado por un contrato matrimonial.
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Por otra parte, el Acuerdo del Consejo Directivo del 9 de agosto cred el “estatuto de
prestaciones extralegales” en el 2006 mismo que desde su fecha de creacién no ha sufrido
cambios ni actualizaciones. Aun asi, las diversas seccionales de la universidad en el pais han
realizado desde el drea de gestion humana algunos beneficios para motivar a sus trabajadores,

pero estos se han aplicado por fuera del estatuto.

Teniendo en cuenta el panorama actual de la UNIVERSIDAD PONTIFICIA
BOLIVARIANA - SECCIONAL BUCARAMANGA vy de las otras seccionales de la
universidad que tienen la libertad de desarrollar sus estrategias para impulsar la motivacién
generando bonificaciones que impacten la vida laboral y extralaboral de sus colaboradores,
se ve la necesidad de implementar estrategias para mejorar los métodos de compensacion en
la seccional Bucaramanga, y que en mediano plazo pueda multiplicarse como buenas
précticas, en las otras sucursales de la UPB en el pais. Esto, debido a que la compensacion
es una estrategia importante para el drea de recursos humanos, porque disminuye la rotacion,

aumenta la productividad, capacita y promueve las habilidades de sus trabajadores.

Por tal motivo, es pertinente realizar una investigacion que se base en conocer la
percepcion que tiene los trabajadores frente al salario emocional que maneja la universidad
y de esta manera mejorar el disefio de los beneficios extralegales que actualmente tiene la
UPB- BGA. A fin de generar un impacto significativo en la calidad de vida laboral y

extralaboral de los trabajadores, de acuerdo con sus necesidades reales.

El disefiar y fortalecer la estrategia de salario emocional en la universidad tendréd una

tendencia de innovacién importante dentro del departamento de gestiéon humana, siendo una
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herramienta util que contribuye en la disminucion en la rotacién del personal, los costos en
la seleccion, como también en la aplicacion de induccidn, entrenamiento y empalme.
Ademais, el hecho de que exista una politica de beneficios extralegales en la universidad es
de por si, un avance en materia de politica laboral y salarial dentro de las organizaciones, la
cual, no ha sido modificada en los ultimos 13 afios. De acuerdo con lo anterior, se deja en
manifiesto la importancia y el interés para actualizar desde el 4drea de gestion humana el

salario emocional en la UPB- BGA.

La pregunta de investigacion que se espera responder con este proyecto es: a partir de
los conocimientos y percepciones de los trabajadores de la Universidad Pontificia
Bolivariana — Seccional Bucaramanga ;como fortalecer la retencién y el desempeiio de los
trabajadores a través de la implementacion de un programa de compensacion, basado en el
salario emocional? Por lo tanto, lo que se pretende a través de este proyecto es disefar una
estrategia de salario emocional tnica, que logre impactar de manera positiva en la vida del
empleado respecto de sus necesidades reales y con la finalidad de ser presentada a la alta
direccién institucional para que la misma sea implementada en la politica laboral de la

Universidad, a mediano plazo.
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ANTECEDENTES

Al abordar las bases de datos de la UPB para encontrar investigaciones y estudios
realizados sobre los beneficios extralegales y/o salario emocional de los trabajadores de la
misma, no se hallan datos que evidencien la existencia o documentacién de una estrategia
ejecutada por la UPB dirigida a los trabajadores de su establecimiento, salvo por una serie de
normas independientes e inconexas entre si, por lo cual, la bisqueda de informacién se centré
en identificar publicaciones académicas que se hayan producido sobre retribucién o salario
emocional. Para tal fin, se realizé una revision documental en bibliotecas, bases de datos y

buscadores electrénicos especializados de corte académico.

En el mapeo de las bases de datos no se encuentra ningtn estudio a nivel nacional
sobre estabilidad laboral, beneficios extralegales o salario emocional de empleados
universitarios en el pais. Esto es una evidencia del poco interés cientifico en el drea de gestion
humana sobre el personal universitario, siendo estas organizaciones, instituciones que
apuntan a este tipo de temadticas, como lo son estabilidad laboral, motivacion, beneficios

extralegales y calidad de vida del talento humano.

En consecuencia, la bisqueda de informacién se concentré en investigaciones,
articulos cientificos, articulos de prensa escrita y publicaciones oficiales de organizaciones
que realizan encuestas relacionadas a la satisfaccion laboral como producto de las actividades
fomentadas dentro de la organizacién como estrategia para la captacion y retencién del

talento humano. En esta medida, se busc6 encontrar cudles de los aspectos mencionados se
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relacionan con las medidas de compensaciéon y como estas influyen en el comportamiento

organizacional.

Ahora bien, es preciso iniciar esta presentacion de antecedentes poniendo en contexto
el tema desde las intervenciones realizas en otros paises, por ser ellos pioneros en este tipo
de medidas de compensacion. Asi pues, se han realizado algunos estudios de interés sobre
esta temdtica en paises europeos, ejemplo de ello es Espafia que, en la actualidad, se
constituye como uno de los lideres en investigacion sobre calidad de vida laboral, ya que su
principal interés organizacional se ha centrado en mejorar la productividad, reducir el
ausentismo, incrementar el clima laboral y eliminar la rotacién de los trabajadores. De ahi
viene el Plan Concilia, dirigido al sector publico, donde como su nombre lo dice, se concilia
el horario laboral de aquellos trabajadores que tienen hijos menores de 12 afios. Otro pais
interesando en brindar beneficios extralegales o aplicar salario emocional para sus
trabajadores es Holanda, en donde desde los afios noventa se incorpora el pago de seguridad
social a trabajadores de medio tiempo, para que las mujeres puedan tener tiempo de

interaccion con sus familias y los beneficios Gubernamentales (Gémez, 2011).

Ahora bien, se puede observar la existencia de empresas que han marcado impacto
por su iniciativa en salario emocional y el efecto que estas han generado en la economia. De
esta manera seria pertinente mencionar a Google, ya que esta cuenta con una politica de
incentivos laborales como vivienda, conciliaciéon en el tiempo, desarrollo profesional,
crecimiento emocional y bienestar personal para su personal (Conrado, 2009). Otra empresa
es BBV A, que cuenta con un sistema de retribucion para mejorar el desempeiio y motivacioén

de sus trabajadores, ofreciendo compensacién en vivienda, carro, y amortizaciéon en
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préstamos de hasta el 15% de descuentos, como también guarderia ticket, tarjeta restaurante
y bono anual sobre las acciones de la entidad financiera (Conrado, 2009). Esta estrategia es
una préctica cultural que brinda mejores opciones para el empleado, tanto en capacitacion,
crecimiento emocional con la implementacion de programas de Coaching, oficinas satelitales
con lugares de trabajo fuera de la empresa y el contacto diario con la empresa mediante

herramientas tecnoldgicas.

Observando el contexto colombiano, aparecen empresas interesadas en los incentivos
laborales, de acuerdo con la encuesta de satisfaccion laboral “Great Place to Work”, misma
que se realiza anualmente en el mundo, se encuentran en el ranking local organizaciones
como Aseguradora Solidaria de Colombia que, en el reporte mds reciente publicado en el afio
2019, ocup6 el segundo lugar producto de sus diferentes formas de compensacién emocional
tales como: ofrecer orientacion al logro como fundamento para orgullo de los colaboradores;
consolidarse como una institucién atractiva para nuevos profesionales (egresados) y; por
ultimo, garantizar satisfaccidon en los colaboradores al trabajar por y para la gente. Lo
anterior, ha logrado consolidar a la organizaciéon como una de las més atractivas para el
talento humano, manteniéndose en el ranking durante 7 afios consecutivos desde su primera
aparicion en el afio 2012. Esto puede explicarse a través de la politica organizacional que se
soporta bajo un ‘“cultura basada en la confianza y el compromiso que mejora

significativamente los resultados de la empresa” (Great Place To Work, 2019).

En este mismo contexto, la encuesta Great Place To Work (2019), incluy6 en su
ranking del afo 2018 a la Fundacién Universitaria Areandina, que aparece por primera vez

en la lista ocupando el lugar nimero 18. Cabe destacar que, esta organizacion es la dnica
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institucion educativa de la lista con una cifra de 1615 empleados que manifiestan encontrar
dentro de Areandina, un entorno donde se promueven comportamientos que permean el
ambiente con sentimientos de alegria, camaraderia y orgullo. Esto se ha logrado a través de
estrategias de compensacion que generan un impacto en el desarrollo integral de los
colaboradores, lo que a su vez se evidencia en la retencion de personal y atraccién de nuevos
clientes, pues para el afio del ranking (2018) se contaba con un nimero de 33.500 estudiantes
matriculados lo que se traduce para la organizacién como un incremento significativo dentro

de sus cifras y por ende mayores y mejores indicadores de rentabilidad.

Con respecto a la efectividad que tiene la retribucién extrasalarial en empresas
multinacionales con actuaciéon en Colombia, y consoliddndose como organizaciones
atractivas para la conformaciéon del personal laboral por la oportunidad del crecimiento
profesional, la compafiia DHL Express en Colombia recibi6 la certificacion Top Employer
en el 2017. Esta certificacion resalta las excelentes politicas en el drea de Recursos Humanos
para el desarrollo personal y profesional de sus trabajadores, impulsando de esta manera el
crecimiento comercial de la compaififa, donde la estrategia principal fue implementar una
cultura participativa, los trabajadores tenian el espacio de generar ideas y hacer parte activa
de las decisiones en el ambiente laboral dentro de la compaiiia. (Global Top Employer, 2017).
El Institute Top Employer (Mejor Empleador Global), es un programa de certificaciéon que
evalia las organizaciones de acuerdo a los resultados de sus HR Best Practices Suavey,
analizando la implementacién de estrategias en el desarrollo personal, planificacion del

esfuerzo laboral, beneficios y compensaciones dentro del talento humano.
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Lo anteriormente mencionado deja claro la aplicacion innovadora de estrategias del
salario emocional en las empresas multinacionales que operan en Colombia, dado que
apuestan a politicas centradas en descubrir y promover los talentos dentro de su
colaboradores, esto se evidencia en la certificacion que realizé el Top Employer de este 2021,
donde se selecciond PepsiCo a nivel de Latinoamérica y Colombia por el compromiso por su
talento humano. Durante la entrevista realizada en la ceremonia de certificacion David Plink,
el CEO de Top Employer mencioné que a pesar de las adversidades que se ha vivido producto
del COVID-19 y que ha causado un impacto fuerte a todas las empresas en el mundo, PepsiCo
a nivel global y en Colombia especificamente han demostrado el valor que tienen por su
personal humano poniéndolo como eje de su productividad; adicionalmente se resalté el
portal First Gen Colombia de la compaiiia, por su programa de practicantes universitarios
dentro de la organizacidn, ofreciendo una experiencia interactiva donde se muestra a la
empresa de manera innovadora y creativa, promoviendo el desarrollo de nuevas ideas y

contando el aporte de jovenes universitarios.

Ahora bien, otro sector en el pais interesado en promover la satisfaccion salarial en
su talento humano ha sido el sector publico; especificamente esto se observa en los beneficios
extrasalariales de los congresistas, con gran notoriedad beneficios como el aumento en
comparaciéon con el crecimiento del salario. Esta diferencia salarial en el contexto
colombiano es una brecha injustificada producto de un desequilibrio entre el sector publico
y el sector privado; ejemplo de ello, es la lista de beneficios con los que cuentan algunos
trabajadores en el sector publico, beneficios como: seguro de vida, tiquete aéreo, esquema de
seguridad, primas de vivienda, localizacion y salud (Decreto 801 de 1992 y ley 4 de 1992),

entre otros beneficios sumados a lo largo del tiempo establecidas como primas especiales
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(Decreto 2170 de 2013) generando una incongruencia en el reconocimiento de estas, por
ende, se ve afectada la remuneracion de otros trabajadores del Estado, donde la inequidad
individual es injustificable y el desequilibrio en los principios constitucionales de la igualdad
establecidos en la normal laboral, la cual es ambivalente con el sector privado donde las
politicas establecidas en la ley 789 de 2002 generan la reduccion del pago en las horas extras,
adicional a la reduccién del pago de los domingos y festivos trabajados, y a su vez, la
reduccidn de la indemnizacion por despidos entre otras reducciones y modificaciones que se

realizaron en esta ley.

A nivel general los sistemas de remuneracién y recompensa han ido cambiando y
mejorando sus politicas dentro de las empresas, implementando retribuciones que ayuden en
el crecimiento profesional y familiar de sus trabajadores. Ahora bien, las organizaciones que
apuestan en estas politicas, son empresas que se encuentran a la vanguardia en gestién
humana donde su principal interés es el valor del conocimiento, habilidad y experiencias del
colaborador, por lo tanto, el sistema de compensacion es la estrategia mas importante de las
organizaciones para mantener lo mejor de su talento humano. Los empleados no solo trabajan
por un pago, sino que requieren incentivos continuos que los motiven a desempefiar su labor
y saquen todo su potencial. Por esta razon, las capacitaciones, promociones, participacion
activa del personal, apoyo a trabajadores con aspiracion a estudiar (becas), reconocimiento
sobre metas y proyectos ejecutados, brindan no sélo eficiencia laboral sino también una

mejor productividad laboral (Duque, Castaiio & Portilla, 2010)

En las remuneraciones extrasalariales que se encuentran establecidas en la UPB y sus

seccionales, se evidencia la libertad que cada sede tiene para establecer los beneficios
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extralegales a criterio del departamento de recursos humanos. Por lo anterior, se mencionardn
a continuacién las diferencias del salario emocional de cada una de las seccionales, a fin de
tener una vision mds amplia en la implementacién establecida dentro del campus
universitaria y la variedad de estos en su aplicacién. Ahora bien, la seccional UPB Medellin
cuenta con un mayor nimero de prestaciones establecidas, como lo son el auxilio por muerte
y auxilio por nacimiento y/o adopcion. Los demads beneficios se encuentran en las siguientes
categorias: auxilio para estudios, auxilio para anteojos, licencia de matrimonio, prima por

antigiiedad, aguinaldo y seguro de vida colectivo por muerte del trabajador.

Es importante establecer dentro de los antecedentes que la Universidad Pontificia
Bolivariana seccional Bucaramanga, ha buscado incorporar el salario emocional a través de
la implementacién de diferentes beneficios extralegales, mismos que nacieron a partir de la
Resolucion Rectoral 18 del 10 de mayo de 1993 que creo la llamada “prima bolivariana”, sin
embargo, dentro de las consideraciones a través de la cual se fundamenta este pago no
salarial, no evidencian una verdadera estrategia de estabilidad laboral a través de un

panorama adecuado, sino que justifica este pago por razones Unicamente financieras.

Lo anterior, se evidencia en el hecho de que la prima bolivariana y la licencia de
matrimonio no fueron reguladas e institucionalizadas hasta la Resolucién Rectoral No. 078
del 30 de julio de 2009, no existiendo entonces una linea de beneficios extralegales ni una
estrategia clara, sino que corresponden a normas independientes y aisladas las unas de las

otras.
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Sin embargo, la Universidad Pontificia Bolivariana, en el afio de 2006 a través del
Acuerdo del Consejo Directivo del 9 de agosto cred el “estatuto de prestaciones extralegales”,
documento interno que, a la fecha no ha sido actualizado y lo que pretende es ser una
compilacion normativa de los beneficios de los empleados de la Universidad, no obstante,
las distintas seccionales han procedido a crear una serie de beneficios en pro de generar
motivacion en los empleados, pero estos han sido desarrollados por fuera del estatuto, de
manera desordenada y sin crear un criterio de beneficio empresa/trabajador que permita
fomentar una verdadera cultura de retencién del empleado a través de la figura del salario

emocional.

Ahora bien, el mencionado estatuto que contempla 8 beneficios extralegales tiene

como ambito de aplicacién los trabajadores vinculados mediante contrato de trabajo a
término fijo e indefinido (UNIVERSIDAD PONTIFICIA BOLIVARIANA, parr. 1)

a. Prima de antigiiedad: otorgada a trabajadores con un tiempo determinado de
servicio a través de un pago no salarial que equivale desde medio hasta un salario
del trabajador.

b. Auxilio para estudios: contribucién econémica que se le hace al trabajador sobre
el valor real de la matricula en pregrado y colegio, acorde al rango salarial de los
trabajadores.

c. Prima de aguinaldo: prima no salarial pagada en los meses de noviembre y
diciembre equivalente a 15 dias de salario del trabajador

d. Auxilio por nacimiento o adopcion: Un pago no salarial equivalente a ¥4 de salario

del trabajador por nacimiento o adopcién de un hijo.
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e. Auxilio por muerte: Pago no salarial desde Y2 hasta 1 salario del trabajador por la
muerte de conyuge, padres o hijos.

f. Auxilio de anteojos: 8.5 Salarios minimos diarios para la compra de anteojos.

g. Licencia por matrimonio: 5 dias hédbiles de licencia remunerada por matrimonio.

h. Pdliza de seguro de vida por muerte del trabajador: contratacion de podliza de

seguro de vida hasta 50 SMMLYV por la muerte del trabajador.

Sin embargo, de acuerdo con lo expuesto, todos estos beneficios se concentran en la
compensacion econémica extralegal que reciben los trabajadores que hacen parte de 1a UPB
en principio, inicamente los de la Sede Central en la Ciudad de Medellin, sin embargo, los
mismos se han ido extendiendo a las demds Seccionales de la Univeraidad y se han ido
implementado nuevos beneficios y se ha explorado la percepcion que los trabajadores sobre

estos.
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JUSTIFICACION

Esta propuesta de investigacién es pertinente por versar sobre una tendencia
innovadora en materia de politicas publicas laborales en las organizaciones, donde la UPB
en el contexto colombiano ocupa un sitio importante entre las entidades del sector de
educacién superior privado y lidera a través de la Escuela de Economia Administracion y
Negocios la busqueda constante de nuevos conocimientos en materia gerencial (QS Latin

American University Rankings, 2019).

Las distintas empresas en el pais crean estrategias de retencion del talento humano,
una de las mds usadas, son los beneficios extralegales, es decir, aquellos que superan el

minimo sefialado por las normas laborales que debe recibir un trabajador.

Se observa en los tltimos afos en las instituciones publicas y privadas el interés por
incorporar estrategias para mantenerse en el mercado laboral como organizaciones
innovadoras que promueven el avance en la regién. De esta manera, las empresas buscan
herramientas que conlleven a promover el cumplimiento de metas y potenciar su talento
humano. Una de las pricticas para alcanzar el bienestar y motivar a sus colaboradores es el
salario emocional, al incorporar beneficios no monetarios para el desarrollo personal y
familiar (Bonilla, 2014). Siendo esta una manera en la que las organizaciones retienen a los
trabajadores, por lo que utilizan aspectos como oportunidad de desarrollo, bienestar
emocional, bienestar competitivo, unién familiar, horarios flexibles, participacién y

reconocimiento (Morales, 2016).
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Asi las cosas, con el desarrollo de esta investigacion se aportard al crecimiento de
conocimientos en dreas de la administraciéon que propendan, desde el conocimiento, por
mayores beneficios para la organizacion teniendo como linea de base la implementacion de
una estrategia de retribuciéon emocional con la que las empresas, en este caso particular la
UPB, coloque a disposicién de sus trabajadores beneficios intangibles, para garantizar el

principio universal de la dignidad humana.

Ademads, la investigacion promueve el desarrollo de nuevos conocimientos sobre las
politicas que se implementan de los beneficios extralegal en la organizacién y cdmo estas
influyen en la productividad de sus colaboradores. Adicionalmente, impulsa a modificar e
innovar este tipo de estrategias desde el drea de gestion humana, como también, desarrollar
estudios importantes dentro de la Universidad, los cuales serdn incluidos en la base de datos

de biblioteca, con la finalidad de que sean ttiles para préximas investigaciones.

Incorporar o potenciar el salario emocional con éxito demostrard que contar con
empleados “mejor” retribuidos “emocionalmente” tiene beneficios para las organizaciones:
“ayuda a retener el talento y aumenta la motivacion y el compromiso de los empleados, con

la consiguiente mejora en la eficacia y productividad” (Gonzélez, s.f, p. 3)

La existencia de una estrategia de retencién del personal a través de un plan de
beneficios que contemple salario emocional es una herramienta que disminuye el indice de
rotaciéon de personal, los costos en seleccion y enganche, asi como los de induccién y
entrenamiento, convirtiéndose de esta manera en una practica con un doble beneficio tanto

para empleados como para las empresas empleadoras.
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La eleccion del estatuto de prestaciones extralegales de la Universidad Pontificia
Bolivariana se selecciona con la intencion de actualizar y plantear una estrategia de retencioén
competitiva frente a las existentes en el mercado, de tal manera que, de un andlisis del
panorama actual de los planes de beneficios de las empresas, el plan de la universidad

requiere una actualizacion urgente que permita obtener los beneficios antes sefialados.
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OBJETIVOS

Objetivo General
Disefiar una estrategia de salario emocional para la Universidad Pontificia
Bolivariana que responda al Balance Vida — Trabajo en los empleados de la Seccional

Bucaramanga.

Objetivos Especificos

Comparar el mapa de beneficios extralegales vigentes de la Seccional Bucaramanga
con las demds seccionales de la Universidad Pontificia Bolivariana para generar el panorama

actual del plan de beneficios institucionales.

Elaborar un diagnéstico del Estado y aplicaciéon del Estatuto de prestaciones
extralegales vigente entre los empleados de la Universidad Pontificia Bolivariana Seccional

Bucaramanga.

Plantear una politica de beneficios articulada con las necesidades y expectativas de
los trabajadores desde la identificacion de acciones relacionadas con retribucion o salario
emocional existentes en la normatividad vigente de la Universidad Pontificia Bolivariana —

Seccional Bucaramanga.
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METODOLOGIA

Esta es una investigacion mixta, que permite la combinacion de técnicas
cuantitativas y cualitativas que permite un orden dindmico creado por la accién de los
participantes bien sea para el caso presente por medio de las encuestas (cuantitativo) y se
generaron narraciones por los participantes desde su experiencia subjetiva (cualitativo),
todo esto para permitir una perspectiva mas amplia e integral y generar descripciones e

interpretaciones que permitieron cumplir con los objetivos propuestos.

Igualmente, el presente trabajo tiene un enfoque de tipo descriptivo e interpretativo,
cuyo propdsito no es otro que representar de manera global el fenémeno del salario
emocional y las compensaciones extralegales de los trabajadores, lo cual permite entender

el cumplimiento del objetivo general del presente proyecto.

El método utilizado fue deductivo y se desarroll6 en tres (3) etapas diferentes: La
primera etapa, que fue del &mbito descriptivo, analizando conceptos y marco tedrico en
general, la segunda etapa, se centrd en la identificacion de los beneficios extralegales a lo
largo de las Seccionales que conforman la Universidad Pontificia Bolivariana, asi como la
aplicacion del instrumento en los empleados de planta de la Seccional Bucaramanga y la
tercera y ultima etapa, que se cifié al andlisis de las dos (2) anteriores y permite enfrentar
los resultados encontrados con el problema que se planted para que fruto del estudio haya
nacido la propuesta de beneficios extralegales para la Universidad Pontificia Bolivariana -

Seccional Bucaramanga.
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MARCO TEORICO

En la actualidad, se ha demostrado que la remuneracién econémica no es el factor
mds relevante para desarrollar sentido de pertenencia y motivacion en los empleados, si bien
es importante, otros conceptos como el salario emocional han empezado a coger fuerza en

los ultimos afios, y las investigaciones sobre este tema han demostrado 6ptimos resultados.

1. MARCO LEGAL

Antes de definir el concepto de salario emocional, es pertinente mencionar que en
Colombia, a través de la normatividad legal existente y la Jurisprudencia de las Altas Cortes
como la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia o la Corte Constitucional, se abarca
esta temdtica. En sentencia de la Corte Suprema de Justicia (C- 35579/09) del 28 de julio de
20009, la Corte Suprema de Justicia, Sala de Casacion Laboral, con ponencia del Dr. Eduardo
Lopez Villegas, sentd su posicion sobre dos temas muy importantes en el marco de las
relaciones laborales que involucran al salario emocional, dando entrada al marco legal sobre

el mismo en Colombia.

En primer lugar, se reiter6 la consagracion que hace el articulo 13 del Codigo
Sustantivo del Trabajo sobre el minimo de derechos y garantias de la siguiente manera: “Las
disposiciones de este codigo contienen el minimo de derechos y garantias consagradas en
favor de los trabajadores. No produce efecto alguno cualquiera estipulacién que afecte o

desconozca este minimo” (p. 5).
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Por lo tanto, es claro que, si bien no se pueden pactar condiciones laborales que
vulneren el minimo de derechos y garantias de los trabajadores, se puede, por acuerdo de las
partes o por decision unilateral del empleador, otorgar prerrogativas extralegales a los
trabajadores que superan los minimos y garantias, siempre que, de acuerdo a lo sefialado por
la Corte Suprema de Justicia estas se ajusten a los presupuestos facticos que las sustenten y

den origen.

2. SALARIO EMOCIONAL

Ahora bien, en cuanto a la definicion de salario emocional, Gay (2006) sostiene que
la denominacion de salario a este concepto obedece a la relacion directa que tiene con la
remuneracion por la contraprestacion del servicio o labor que ejecutan las personas dentro de
la empresa y que se otorga con cierta frecuencia. Por otra parte, el autor argumenta que es
emocional porque pretende generar satisfaccion e incremento en el clima laboral.

Por su parte, Gonzalez (2017) afirma que, el salario emocional incluye todo tipo de
recompensas no econdmicas que contribuyen al mejoramiento en el bienestar de los
trabajadores, puesto que satisface necesidades de su vida personal y familiar. El autor afiade
que este salario emocional “se articula a través de su caracter no monetario y de su efecto
simbdlico en la calidad de vida y la productividad de las personas” (p.80). Esta definicién es
soportada por Giraldo (2018) quien asegura que implementar el tipo de retribuciones no
econdmicas generan un valor agregado para los trabajadores. Esto quiere decir que toda

remuneracion no econdémica que la organizacién pone a disposicion de los trabajadores en



30

aras de ofrecer y fortalecer la calidad de vida se considera como una variable de salario

emocional.

En esta misma linea Pefialver (2018), explica que la empresa constantemente estd en
biisqueda de empleados con altos niveles de competencias y valores, y que son precisamente
estos los que se vuelven mds exigentes, principalmente en cuanto a las oportunidades de
crecimiento y desarrollo personal, por lo que se mantienen en la bisqueda constante de
obtener un pago justo por su desempeno. “En definitiva, aun siendo importante el factor
econdmico, les atrae mds un excelente salario emocional que les ayude a cubrir sus
expectativas de vida y desarrollo” (Penalver, 2018, p. 12). Adicional a esto Valls (2013)
expone que, un alto grado de motivacién en los empleados, trae consigo consecuencias
positivas en todos los casos y que factores como el clima organizacional se consolidan hasta
lograr equipos integrados en funcién del logro de los objetivos organizacionales. Esto es
debido a que los trabajadores demuestran mayor entrega y entusiasmo para el desempeiio de
sus labores. Es importante tener en cuenta que, el salario emocional esta “delimitado por
aquellos aspectos intangibles que suelen ser importantes para el trabajador. Estos
componentes se sostienen tanto en lo personal como en lo social” (Andrade, 2018, p. 12-13),
lo que presupone un andlisis individual y grupal de las estrategias para la implementacién del

salario emocional que resulte ser eficaz.

Uno de los tedricos en este campo es José Maria Polo Arcusa, consultor experto en
Talento, Comunicacién Interna, Innovacion, Fresh Negotiation y Reputaciéon Corporativa,
autor del libro “Retribucion Emocional otras maneras de premiar la excelencia”. En este texto

el autor realiza una compilacién de casos relacionados con liderazgo, la satisfaccién en
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puestos de trabajo, el estimulo al trabajador e introduce el concepto de retribucién emocional
definiéndolo como “toda retribucién no econdmica que nos ofrece una empresa y con la que

aspiramos a satisfacer parte de nuestras necesidades como individuos” (Polo, 2005, p. 9)

En este mismo orden de ideas, Hurtado (2013) en su publicacion “Salario Emocional:
la nueva motivacion” afirma que: desde hace algunos afios, son muchas las empresas de éxito
que entienden que el reconocimiento del logro y la retribucién de los empleados no es un
tema meramente econdmico, y han cambiado sus estrategias de atraccién y retencién del
talento ideando férmulas donde el salario es el resultado de nimeros e incentivos
emocionales, con un impacto directo de la productividad del trabajador y, por ende, en los

resultados de toda la organizacién (p. 32).

Gomez (2012), plantea que el salario emocional actia como compensacion del salario
tradicional que estd directamente relacionado con la retribucién econémica que recibe un
empleado y, adicional a esto tiene un impacto directo en el bienestar de los mismos; lo que

impacta de forma en su capacidad productiva.

De las posiciones de los expertos referidos en parrafos anteriores se puede deducir
que tanto la retribucién emocional como su concepto concomitante, el salario emocional, son
estrategias exitosas en las nueva tendencia de la administracién de gerencia, que buscan
innovar la politica laboral de las organizaciones, adiciénenles nuevas lineas de accion a las
preexistentes en el paquete retributivo propio de factores salariales reconocidos en las
diferentes fuentes del derecho que hace parte del ordenamiento juridico nacional y otros

beneficios sociales y retribuciones de conciliaciéon conquistadas por el sector trabajador,
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incluso por desarrollo jurisprudencial, como la movilidad salarial principio minimo
fundamental de las relaciones laborales y ampliamente reconocida en la jurisprudencia de la
Corte Constitucional (C-710/99; C- 815/99; C- 1433/2000; C- 1064/2001; C-

931/2014);entre otros casos ilustrativos.

Acerca de la caracterizacién del salario emocional Gémez (2011), citado por
Gonzdles, Lizarazo, Sidnchez y Uribe (2018), encontr6 que las organizaciones que
implementan esta técnica de retribucioén se concentran en 5 aspectos relevantes, a partir de
los cuales disefian la estrategia emocional para la retribucién. En la Tabla 1, se presentan

estos factores con su respectiva interpretacion.

Tabla 1. Factores del salario emocional

Factor Definicién

Desarrollo Estos factores buscan fortalecer el bienestar laboral a partir del
profesional y crecimiento y desarrollo profesional.

relacional

Compensacion Estos factores impulsan estrategias para fortalecer la autonomia
psicolodgica y el reconocimiento del ser humano y como resultado de esto el

sentido de pertenencia.
Conciliacion familiar Estos factores brindan tranquilidad y sensacién de orden en la

y personal vida de las personas, equilibrio entre trabajo y vida personal.
Retribucion variable Estos factores contribuyen al incremento de la satisfaccion
y fija consolidando las relaciones interpersonales.

Valor anadido Estos factores representan beneficios para el empleado tales

como ubicacién geografica, cultura organizacional entre otros.
Elaboracién propia a partir de Gonzdles et al., (2018), Implementacién de un Plan de Reconocimiento No

Monetario: Estrategia para la Potencializacion Empresarial a partir de las Mejores Prdcticas. DOI:
10.13140/RG.2.2.23196.13443

En cuanto a esto Rodriguez (2020) plantea que la caracteristica transversal del salario
emocional es que estd concentrado en atender las necesidades personales, de acuerdo con el

autor, agrupadas en 4 dimensiones: condiciones para que el empleado trabaje comodamente
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y a gusto; condiciones asociadas al medio ambiente y la infraestructura; buenas relaciones

interpersonales y; balance entre trabajo y familia.

Lo expuesto anteriormente explica el interés de las empresas, por incorporar este tipo
de remuneraciéon no econdmica, con el fin de beneficiarse de los multiples resultados
positivos que ha demostrado la implementacion del salario emocional. En esta perspectiva,
Poveda Burgos sostiene que, el desafio al que se enfrentan actualmente las empresas privadas
estéd relacionado con el crecimiento, motivacion y desarrollo humano y que la principal forma
de lograrlo es a través de experiencias emocionales faciles de generar a través del salario
emocional (Poveda Burgos et al., 2017). Sobre esto, Gutiérrez, Ocana y Ojeda (2020),
aseveran que desde hace varios afos el sector privado esta implementando “otras férmulas
de reconocimiento y nuevas medidas de incentivo para poner en valor el trabajo bien hecho
y en definitiva retener el talento de sus equipos de trabajo” (p.60) y afiaden que las técnicas
de salario emocional pueden ser dispares y dependerdn de las necesidades organizacionales.
Dentro de estas técnicas se puede encontrar reconocimientos médicos, flexibilizacién de la
jornada de trabajo, ayudas o apoyos para la educaciéon formal, teletrabajo, entre otras

(Gutiérrez et al., 2020).
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3. BENEFICIOS PARA EMPLEADOS DERIVADOS DEL CONCEPTO DE SALARIO

EMOCIONAL

Gomez (2011) afirman que, “el salario emocional se ha convertido en un tema
fundamental para aquellas organizaciones que buscan productividad, reduccién del
ausentismo y la rotacién y un buen clima laboral” (p. 6). Rocco (2009) afiade que, “los
empleados satisfechos tienden a ser mds productivos, creativos y comprometidos, y si se
puede crear un ambiente capaz de atraer, motivar y retener a aquellos que trabajan bien, los

sujetos estaran mas propensos a tener éxito y ser competitivos” (p. 12).

En este orden de ideas, en el Anexo 2, se puede observar la comparacion de los
beneficios en las distintas seccionales de la Universidad Pontificia Bolivariana donde a pesar
de que algunos estan debidamente regulados en la préctica no tienen aplicacion, dado que
cada Seccional acorde a sus necesidades y alcances econdmicos crea una serie de beneficios

para sus propios empleados.

Anualmente, Legis y la firma Human Factor Consulting, realizan un estudio de
compensacion total, cuyo objetivo se centra en “suministrar informacion acerca de las
practicas de asignacién de salario emocional en las organizaciones, asi como reflejar la
prevalencia de los mds representativos en el mercado colombiano para mds de 600
compaiiias” (Legis, 2019, parr. 6). Este estudio se ha convertido en un punto de referencia
para los planes de mejoramiento del sistema de beneficios de las distintas empresas del pafs,
por esta razon se realiza un andlisis de los beneficios extralegales otorgados por la UPB en

funcion de los hallazgos més relevantes del estudio.
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Lo primero sea establecer la tendencia nacional sobre las empresas que tienen una
politica de salario emocional, ubicando a la UPB dentro del 84% de las empresas que cuentan
en la actualidad con précticas relacionadas al salario emocional. Estas tendencias respecto a
beneficios se centran principalmente en 5 variables que son, héabitos saludables; horario
flexible; capacitacion; transporte y otros (LEGIS, 2019). En la Tabla 2, se muestra la relacién

de los beneficios UPB en funcién de las variables previamente mencionadas.

Tabla 2. Clasificacién de los beneficios extralegales UPB en funcién de las 5 variables identificadas por el
estudio LEGIS

Variable o tipo de Beneficios Aplica No Aplica
beneficio UPB UPB
Habitos Eventos deportivos, refrigerios, planes X
saludables culturales, terapias y masajes
Horario Flexible = Modalidades de horario, teletrabajo, permisos X
retribuidos, flexibilidad en licencia de
maternidad
Capacitacion Formacion especializada, coaching, X
patrocinio a educacion
Transporte Rutas para empleados X
Actividades lidicas X
Otros Descuentos y alianzas comerciales X
Plan de cuidadores X

Elaboracién propia.

De acuerdo con Nicolas (2011), el salario emocional es la respuesta a la busqueda de
una mayor vinculacion y generacion de compromiso por parte de los trabajadores, pues este
humaniza la relacién laboral, logrando equilibrar las necesidades de la organizacion con las
necesidades de las personas. Si se logra efectuar de forma eficiente el salario emocional se
conseguird disminuir los indices de rotacion, el absentismo, la aparicion de riesgos
psicosociales asociados a la salud mental, mientras que se aumenta la productividad y por

consecuencia la rentabilidad de la organizacion.
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La UPB Bucaramanga realiza actividades ludicas en el afio y tiene descuentos y
alianzas comerciales, sin embargo, eso no estd debidamente documentado ni
institucionalizado, lo cual significa que no estd siendo medido ni evaluado para conocer el

impacto de estas.
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RESULTADOS

El objetivo general de este trabajo de grado se centré en Disefar una estrategia de
salario emocional para la Universidad Pontificia Bolivariana que responda al Balance Vida
— Trabajo en los empleados de la Seccional Bucaramanga. Para tal fin se plantearon 3
objetivos especificos que a partir de su desarrollo permitieran el cumplimiento del propdsito

general.

El primero de estos objetivos pretendia comparar el mapa de beneficios extralegales
vigentes de la Seccional Bucaramanga con las demads seccionales de la Universidad Pontificia
Bolivariana para generar el panorama actual del plan de beneficios institucionales. Con este
proposito, se realizé una busqueda de informacion sobre los beneficios extralegales que
tienen las diversas seccionales para tener claridad sobre las particularidades en cada seccional
en cuanto a los beneficios. Los resultados de esta biisqueda se presentan de forma detallada
en la Tabla 3, en donde se muestra cada uno de los beneficios hallados con una pequefia

descripcion sobre los mismos y la presencia en cada seccional.

Para el cumplimiento del segundo objetivo que consistid en elaborar un diagndstico del
estado y aplicacion del estatuto de prestaciones extralegales vigente entre los empleados de
la Universidad Pontificia Bolivariana Seccional Bucaramanga, se disefid un cuestionario que
const6 de 20 items (anexo 1), los cuales se realizaron con el objetivo de conocer la percepcion
que tienen los trabajadores sobre aquellas técnicas de salario emocional que actualmente
cuenta la UNIVERSIDAD PONTIFICIA BOLIVARIANA - SECCIONAL

BUCARAMANGA vy saber la utilidad de sus beneficios. Las preguntas desarrolladas
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tuvieron el siguiente enfoque como los datos sociodemogréficos, cargo que desempefia,

tiempo de vinculacion de la UNIVERSIDAD PONTIFICIA BOLIVARIANA -

SECCIONAL BUCARAMANGA, el conocimiento de los beneficios con los que cuenta, la

utilizacién de estos, los beneficios con mayor impacto, cudl seria el beneficio que eliminaria,

cudl el beneficio que afiadiria, entre otras inquietudes en torno a este tema de interés.

Paralelo de estatutos de prestaciones contralegales.

Tabla 3 Auxilio para estudios

SECCIONAL
%%XN%;?C‘I{(/)O MEDELLIN | BUCARAMANGA MONTERIA PALMIRA
DESCRIPCION

La Universidad | E1 programa de apoyo | Es una contribucién que | Es una contribucién
otorgara un auxilio | econémico para estudios | realiza la Universidad [que  realiza la
de  estudios a|busca dar cumplimiento | sobre el valor total de | Universidad sobre el
manera de estimulo | a la funcién social de la | créditos, segin el plan | valor  total de
laboral; consiste en | Universidad, de estudios de Pregrado | créditos, busca
un aporte | promoviendo lajo Especializacién. | apoyar la
econdémico sobre el | formacién y el desarrollo | Auxilio de estudio para | cualificacién de los

valor de la|del talento humano | pago de | empleados
matricula por | vinculado a la | ESPECIALIZACION | administrativos y
periodo académico; | institucion. externa a la UPB |docentes. La
Igualmente se monteria, teniendo en | Universidad otorga
ofrece para estudios cuenta las condicione | un auxilio de
de bésica primaria, del estatuto. estudios para
basica media y pregrado,  después
basica secundaria dos afios de
del Colegio de la vinculacion; Para
Universidad sobre postgrado en la UPB
AUXILIO PARA |la matricula, y las y en otras
ESTUDIOS diez (10) Instituciones de

mensualidades. Educacion
Superior, después de
tres afios de

vinculacidn.

BENEFICIARIOS

-Empleados con
contrato laboral a
término indefinido
con mas de un (1)
afio de vinculacién.
-Cényuge.
-Hijo(a)
-Hermano(a), que
dependa
econdmicamente
de éste.

-Empleados de planta
-Docentes de hora
cétedra e instructores.
-Familia de Empleados
vinculados.

-Hijos de Empleados de
planta pensionados en
servicio de la institucion.
-Hijos de Empleados de
planta que fallecieron
estando al servicio de la
institucion.

-Empleados con
contrato laboral a
término definido e
indefinido.
-Cényuge.

-Hijo con dependencia
econdmica.
-Sobrino con
dependencia
econdmica.
-Hermanos de
sacerdotes.

-Empleados con
contrato laboral a
término definido e
indefinido tiempo
completo.
-Cényuge.
Familiares de
empleados con mas
de 2 afios de
vinculacién:

-Hijo (a)
-Hermanos si el
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empleado es

sacerdote.
BENEFICIO
Segtn los Segun los porcentajes Segtn los porcentajes | Segtn las tablas de
porcentajes establecidos en la Res. | establecidos en la Res. | porcentajes.

establecidos en
Acuerdo CD 01 de
2016, Cap. 5°.

Los porcentajes son
variables de acuerdo
al tipo de contrato
laboral y
clasificacion de los
programas.

Rectoral No 145 — 14 de
Dic 15 2014.

Los porcentajes pueden
estar sujetos al tiempo
de vinculacién del
empleado

Rectoral No 28 de
2015. Art. 5°y 6°

Los porcentajes son
variables de acuerdo al
tipo de contrato laboral.

establecidos en el
estatuto de
prestaciones
extralegales.
Capitulo II, Art 5°

OTRAS CONSIDERACIONES

-Las seccionales coinciden en la definicién de la beca de estudio, como un auxilio, un apoyo
econdémico o una contribucion de la universidad con sus empleados.

-Estos van dirigidos a la formacién principalmente de estudios superiores para el empleado y
grupo familiar.

-Todo ello encaminado al logro del bienestar y a la formacién integral de los empleados y sus
familias.

-Cada seccional tiene sus propias condiciones en la obtencion de este beneficio, acomodadas a
sus posibilidades.

-Los porcentajes juegan un papel importante, donde se tiene en cuenta, los tipos de
vinculacién, en algunos casos los afios de antigiiedad, salarios y la eleccion del tipo de estudio
que se quiere realizar.

Elaboracién propia.

Tabla 4 Auxilio por nacimiento y/o Adopcién

SECCIONAL
A&’gﬁ%‘%’ MEDELLIN [ BUCARAMANGA | MONTERIA | PALMIRA
DESCRIPCION
El trabajador vinculado
laboralmente con contrato a NO
término indefinido recibird un NO CUENTAN NO CUENTAN
o . CUENTAN
auxilio equivalente a un cuarto CON ESTE CON ESTE CON ESTE
(1/4) del salario bésico por el BENEFICIO BENEFICIO
- . BENEFICIO
nacimiento o adopcién de cada
hijo.
AUXILIO POR
NACIMIENTO Este beneficio aplica para a los PENEICIARIOS
Y/O ADOPCION : phica b
trabajadores vinculados
lal?oralmente a término fijo con NA NA NA
mas de seis (6) meses de
vinculacién continuos o
discontinuos
OTRAS CONSIDERACIONES
Este auxilio solo estd presente en el estatuto de prestaciones extralegales de la UPB Medellin

Elaboracion propia.
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AUXILIO
Y/O
BENEFICIO

SECCIONAL

MEDELLIN

| BUCARAMANGA

MONTERIA

PALMIRA

DESCRIPCION

AUXILIO
PARA
ANTEOJOS

La Universidad
reconocera al
trabajador que por
prescripcion de un
profesional calificado
requiera el uso de
anteojos, un auxilio
equivalente a la suma
de ocho y medio (8.5)
salarios minimos
diarios legales
vigentes ($221,352).

La Universidad
reconocerd al trabajador
que por prescripcion de
un profesional calificado
requiera el uso de
anteojos, un auxilio
equivalente a la suma de
ocho y medio (8.5)
salarios minimos diarios
legales vigentes
($221,352).

La Universidad
reconocerd al trabajador
la suma de ocho y medio
(8.5) salarios minimos
diarios legales vigentes
($221,352), cada 3 afios,
que por prescripcién de
un profesional calificado
de la EPS a la cual se
encuentra afiliado lo
requiera.

La Universidad
reconocera al
trabajador la suma de
ocho y medio (8.5)
salarios minimos
diarios legales vigentes
($221,352). Este
beneficio aplica para
empleados con un
contrato  laboral a
término definido o
indefinido, con mas de
1 afio de vinculacién a
la Universidad.

BENEFICIARIOS

Este beneficio aplica
para a los
trabajadores
vinculados
laboralmente a
término fijo con mads
de seis (6) meses de
vinculacién continuos
o discontinuos.

Este beneficio aplica para
a los trabajadores
vinculados laboralmente
a término fijo con més de
seis (6) meses de
vinculacién continuos o
discontinuos.

Este beneficio aplica para
a los trabajadores
vinculados laboralmente
a término indefinido.

Este beneficio aplica
para empleados con un
contrato  laboral a
término definido o
indefinido, con mas de
1 afio de vinculacién a
la Universidad.

BENEFICIO

Este auxilio se podra
solicitar cada afio.

Este auxilio se podra
solicitar cada 3 afios.

Este auxilio se podra
solicitar cada 3 afios.

Este auxilio se podra
solicitar cada 3 afios.

OTRAS CONSIDERACIONES

El auxilio por anteojos es a nivel Multicampus; es un valor estandar para todos, contemplado en ocho
y medio (8.5) salarios minimos diarios legales vigentes ($221,352). Solo varia en el periodo para su
solicitud y en el tipo de contrato laboral.

Elaboracion propia.
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Tabla 6 Auxilio por Muerte

AUXILIO Y/O SECCIONAL

BENEFICIO MEDELLIN | BUCARAMANGA |  MONTERIA | PALMIRA

DESCRIPCION

El trabajador
vinculado
laboralmente con
contrato a
término
indefinido
recibird un
auxilio de un (1)
salario bdsico
mensual vigente
por el

fallecimiento de N% OCII\IJ EEIEI,?S N N% OCII\IJ %lggg N NO CUENTAN CON
suconyuge,y BENEFICIO BENEFICIO ESTE BENEFICIO
medio (V2) salario

basico mensual
vigente, por el
fallecimiento de
sus padres o hijos
legalmente
reconocidos y
adoptivos, que
dependan
econémicamente
del trabajador.

AUXILIO POR
MUERTE

BENEFICIARIOS

Este beneficio se
aplica también a
los trabajadores
vinculados
laboralmente a N.A. N.A. N.A.
término fijo con
mas de seis (6)
meses de
vinculacion.

OTRAS CONSIDERACIONES

Este auxilio solo estd presente en el estatuto de prestaciones extralegales de la UPB
Medellin

Elaboracién propia.
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SECCIONAL
AUXILIO Y/O
BENEFICIO MEDELLIN BUCARAMANGA MONTERIA PALMIRA
DESCRIPCION
La Universidad concederd | La Universidad [ La Universidad | La  Universidad
a cada uno de los|concederd a cada uno |concederd a cada | concederd a los
trabajadores  vinculados |de los trabajadores [uno  de los | trabajadores
laboralmente con contrato | vinculados a  la | trabajadores vinculados
a término indefinido, | Universidad (5) dias | vinculados laboralmente con
cinco (5) dias hdbiles de | hdbiles de licencia |laboralmente con | contrato a
licencia remunerada por | remunerada por | contrato a | término
matrimonio, siempre y | matrimonio. término indefinido, cinco
cuando sea en periodo indefinido, cinco | (5) dias habiles de
laboral; esta licencia se (5) dias habiles |licencia
otorgard a partir del primer de licencia | remunerada por
dia habil siguiente al remunerada por | matrimonio
matrimonio. matrimonio, Este beneficio se
siempre y cuando | aplica también a
sea en periodo |los trabajadores
laboral; esta | vinculados
licencia se | laboralmente a
otorgard a partir | término fijo con
del primer dia|mdas de seis (6)
habil siguiente al | meses de
LICENCIA DE matrimonio. vinculacién.
MATRIMONIO BENEFICIARIOS
Trabajadores vinculados | Trabajadores de | Este  beneficio | Trabajadores
laboralmente con contrato | planta de la seccional. | aplica para a los | vinculados
a término indefinido, este trabajadores laboralmente con
beneficio se aplica vinculados contrato a
también a los trabajadores laboralmente  a | término
vinculados laboralmente a término indefinido, este
término fijo con mas de indefinido. beneficio se
seis (6) meses de aplica también a
vinculacién. los trabajadores
vinculados
laboralmente a
término fijo con
mds de seis (6)
meses de
vinculacion.

OTRAS CONSIDERACIONES

La licencia de matrimonio es a nivel Multicampus, el nimero de dias otorgados para los
empleados es igual, solo se presenta una diferencia en el tipo de vinculacién del empleado.

Elaboracién propia.
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Tabla 8 Prima por Antigiiedad

SECCIONAL

AUXILIO Y/O

BENEFICIO MEDELLIN

BUCARAMANGA MONTERIA PALMIRA

DESCRIPCION

La Universidad | La Universidad | La Universidad
Pontificia Bolivariana | Pontificia Bolivariana | Pontificia Bolivariana
reconocerd a  los |reconocerd a  los |reconocera a los
trabajadores trabajadores trabajadores vinculados
vinculados con | vinculados con | con contrato a término
contrato a término |contrato a término | indefinido, que cumplan
indefinido, que en lo |indefinido, que en lo | al servicio de ésta 15, 20
sucesivo cumplan al | sucesivo cumplan al |y 25 afios de servicio
servicio de ésta 20, 25, | servicio de ésta 20, 25, | continuos, la siguiente
30 y méas afios de|30 y mds afios de |prima de antigiiedad por
servicio continuos, la | servicio continuos, la | una sola vez:
siguiente prima de |siguiente prima de |- 15 afios: medio (1/2)
antigiiedad: antigiiedad: salario basico.
- 20 afios: medio (1/2) | - 20 afios: medio (1/2) | - 20 afios: tres cuartos
salario basico. | salario basico. | (3/4) salario basico.
- 25 afios: tres cuartos | - 25 afios: tres cuartos | - 25 afios: 1 salario
(3/4) de salario basico. | (3/4) de salario basico. | basico.

PRIMA POR - 30 afios: un (1)|- 30 afios: un (1)
ANTIGUEDAD salario bésico. | salario bésico.

NO CUENTAN
CON ESTE
BENEFICIO

- Y a partir de los 30
afos, cada cinco afios
un (1) salario basico.

- Y a partir de los 30
afios, cada cinco afios
un (1) salario basico.

BENEFICIARIOS

Trabajadores
vinculados con
contrato a término
indefinido

Trabajadores de
planta de la seccional.

Trabajadores
vinculados con contrato
a término indefinido

N.A.

OTRAS CONSIDERACIONES

Este beneficio aplica para las seccionales de Medellin, Bucaramanga y Monteria; en Medellin
y Bucaramanga, se otorga a partir de los 20 afios de servicio y en adelante cada 5 afios con el
porcentaje de salario establecido; para Monteria se otorga a partir de los 15 afios de servicio

hasta los 25 y se da por una sola vez. En Palmira no tienen este beneficio.

Elaboracién propia.
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Universidad a la

Tabla 9 Aguinaldo
AUXILIO Y/O SECCIONAL
BENEFICIO MEDELLIN BUCARAMANGA i MONTERIA PALMIRA
DESCRIPCION
La Universidad pagard | También llamada | La  Universidad |La  Universidad
anualmente en el mes de | Prima Bolivariana. Es | pagara pagard
diciembre a los | una Prima extralegal | anualmente en el | anualmente en el
trabajadores vinculados | que se otorga el 30 de | mes de diciembre | mes de diciembre
con contrato a término | noviembre de cada |a los trabajadores |a los trabajadores
indefinido que se | afio, correspondiente | vinculados  con | vinculados  con
encuentren dentro del | a un 50% del salario. | contrato a término | contrato a
campo de aplicacion del indefinido que se | término
presente Estatuto, una encuentren dentro | indefinido que se
prima de aguinaldo de del campo de |encuentren dentro
quince (15) dias de aplicacién del |del campo de
salario bdsico mensual. presente Estatuto, | aplicacién del
Para ser beneficiario del una prima de | presente Estatuto,
aguinaldo, el trabajador aguinaldo de [una prima de
debe estar vinculado quince (15) dias | aguinaldo de
laboralmente a la de salario bdsico | quince (15) dias
Universidad a la fecha mensual. Para ser | de salario bdsico
del pago del mismo. beneficiario  del | mensual. Para ser
AGUINALDO aguinaldo, el | beneficiario  del
trabajador  debe | aguinaldo, el
estar  vinculado |trabajador  debe
laboralmente a la |estar  vinculado

laboralmente a la

fecha del pago del | Universidad a la
mismo. fecha del pago del
mismo.
BENEFICIARIOS
Trabajadores vinculados | Trabajadores de | trabajadores trabajadores
con contrato a término | planta de la seccional. | vinculados  con | vinculados  con
indefinido contrato a término | contrato a
indefinido término
indefinido
OTRAS CONSIDERACIONES

En la seccional de Medellin, Monteria y Palmira se conoce bajo el mismo concepto de
"aguinaldo" y tienen las mismas caracteristicas para ser pagado; solo en Bucaramanga
lleva el nombre de "prima Bolivariana" y es pagada al 30 de noviembre de cada afio.

Elaboracién propia.
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de aplicacion de
este Estatuto de
Prestaciones
Extralegales, las
condiciones y el
contenido de esta
poliza.

Extralegales, las
condiciones y el
contenido de esta
poliza.

alos
trabajadores
vinculados a
término
indefinido que
S€ encuentren
dentro del
campo de
aplicacion de
este Estatuto
de Prestaciones
Extralegales,
las condiciones
y el contenido
de esta poliza.

SECCIONAL
AUXILIO Y/O BENEFICIO MEDELLIN BUCARAMANGA MONTERIA | PALMIRA
DESCRIPCION
La Universidad La Universidad La Universidad | La Universidad
contratard con una | contratard con una contratard con | contratard con
compaiiia de compaiifa de seguros |una compafifa |una compafiia
seguros una pdliza | una pdliza colectiva | de seguros una |de seguros una
colectiva hasta por | hasta por un valor de | pdliza poliza
un valor de cincuenta (50) colectiva hasta | colectiva hasta
cincuenta (50) salarios minimos por un valor de | por un valor de
salarios minimos mensuales legales cincuenta (50) | cincuenta (50)
mensuales legales | vigentes salarios salarios
vigentes ($39'062,100) por la | minimos minimos
($39'062,100) por | muerte de un mensuales mensuales
la muerte de un trabajador vinculado a | legales legales
trabajador término indefinido, a | vigentes vigentes
vinculado a favor de los ($39'062,100) | ($39'062,100)
término indefinido, | beneficiarios legales | por la muerte | por la muerte
a favor de los de éste. de un de un
beneficiarios La Universidad dard a | trabajador trabajador
legales de éste. conocer a los vinculado a vinculado a
La Universidad trabajadores término término
dara a conocer a vinculados a término | indefinido, a indefinido, a
los trabajadores indefinido que se favor de los favor de los
vinculados a encuentren dentro del | beneficiarios beneficiarios
SEGURO DE VIDA término indefinido | campo de aplicacién legales. de é.ste. legales. de é.ste.
COLECTIVO POR MUERTE | due se encuentren de este Estatuto de La I/vaermdad La Elmvermdad
DEL TRABAJADOR dentro del campo | Prestaciones dard a conocer |dard a conocer

alos
trabajadores
vinculados a
término
indefinido que
S€ encuentren
dentro del
campo de
aplicacion de
este Estatuto
de Prestaciones
Extralegales,
las condiciones
y el contenido
de esta pdliza.

BENEFICIARIOS

Trabajadores
vinculados a
término indefinido

Trabajadores de
planta de la seccional.

Trabajadores
vinculados a
término
indefinido

Trabajadores
vinculados a
término
indefinido

OTRAS CONSIDERACIONES
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Esta poéliza tiene un cubrimiento Multicampus, con las mismas caracteristicas
para todo el personal con contrato a término indefinido

Elaboracién propia.

Tabla 11 Otros Auxilios y/o Beneficios

valor del curso; aplica para
personal con  contrato
laboral a término definido e
indefinido.

personal de planta
de la Universidad.

SECCIONAL
AUXILIO Y/O
BENEFICIO MEDELLIN BUCARAMANGA | MONTERIA PALMIRA
DESCRIPCION

-Auxilio por incapacidad: | -Reconocimiento -Descuentos  en | -1 dia remunerado
Consiste  en hacer la|del 100% del salario | Diplomados, por el
devolucion del 60% del|en el pago de|Seminarios y | cumpleafios.
33.33% que es el valor |incapacidades segun | Talleres en
descontado hasta el dia 90 | condiciones Formacién -Descuentos  en
de la incapacidad. A partir | establecidas. Continua de la | Diplomados,
del dia 91 de la misma, se UPB. Seminarios y
le devolvera al empleado el | -Descuentos en Talleres en
60% del 50% descontado. | Diplomados, -Cursos de | Formacion

OTROS AUXILIOS Seminarios y iQiorI}as, sin | Continua de la

Y/O BENEFICIOS -Descuentos ~en Talleres./ en | ningun costo para | UPB.
Diplomados, Seminarios y | Formacién todo el personal
Talleres en Formacién | Continua de la UPB. |de planta de la|-Cursos de
Continua de la UPB. Universidad. idiomas, sin

-Cursos de idiomas, ningln costo para

-Cursos de idiomas, donde | sin ninglin costo todo el personal de
solo se paga el 10% del | para todo el planta de la

Universidad.

Elaboracion propia.

A continuacion, se realiza la caracterizacion de la muestra a la que se aplicé el

cuestionario. El instrumento de evaluacion se suministré a trabajadores de la Universidad

Pontificia Bolivariana — Seccional Bucaramanga que cuentan con los beneficios extralegales

dentro de la seccional, esto representa una poblacion de 421 empleados a corte de 30 de

noviembre de 2020 que tenian acceso a estos incentivos, de la cual se seleccion6 una muestra

de 257 empleados, es decir, el 61,04% de la poblacion (Ver figura 1).
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Total empleados diligenciamiento encuesta
300

257

250
200 164
150
100

50

empleados

B Contesta No contesta

Figura 1 Total empleados diligenciamiento encuesta
Elaboracién propia.

En cuanto al género de los encuestados que contestaron el cuestionamiento, se
observé que el mayor nimero fue femenino, siendo 56,03% las mujeres que respondieron la
encuesta y 43,97% hombres, es decir, que en este estudio hay una mayor percepcién del

género femenino (Ver figura 2).

Género de los encuestados, Trabajadores UPB - BGA

160 144
140

120
100
80
60
40
20

113

empleados

B Mujeres ® Hombres

Figura 2 Género de los encuestados, trabajadores UPB-BGA.
Elaboracién propia.
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Ahora bien, en cuanto a los cargos de quienes contestaron el cuestionario se dividen
en dos opciones, de la que se encuentran: docentes y administrativos. El cargo que tuvo una
mayor respuesta fue el drea administrativa con 58,36% del personal y los docentes con
41,64%. Por lo tanto, estos resultados cuentan con una percepcion mas amplia del personal
administrativo en comparacion con la del cuerpo docente que diligencio la encuesta (Ver
figura 3).

Cargos Encuestados Personal UPB BGA
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empleados
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Figura 3 Cargos encuestados por el personal de la UPB-BGA
Elaboracién propia.

Algo interesante que deja entrever los resultados, es la relacién que tiene el tiempo
de vinculacién del personal UNIVERSIDAD PONTIFICIA BOLIVARIANA -
SECCIONAL BUCARAMANGA de quienes contestaron el cuestionario. Es por esto que se
observé un alto ndmero de respuesta en los que tiene mayor nimero de tiempo de los que
tiene menor tiempo de vinculacién dentro de la organizacidn, ya que los que tienen 5 a 10
aflos puntdan un total de 17,5% con los que llevan mayor antigiiedad entre 16 afios en
adelante con 27,62%. Esto se deriva, posiblemente los que tiene mayor tiempo de vinculacién
conocen mejor las ofertas extrasalariales que cuenta la universidad y posiblemente los que

llevan menos de 5 afios por su poco tiempo dentro de la organizacién, no son tan consientes
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de todos los beneficios con los que cuentan, sin embargo, observamos que el tiempo de mayor

concentracion se da en el rango de 5 a 10 afos con un total del 35,01%. (Ver figura 4)

Tiempo de Vinculacién UPB - BGA
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Figura 4 Tiempo de vinculacién en la UPB-BGA
Elaboracién propia.

Dicha encuesta arroj6é que 231 empleados tenian conocimiento sobre los actuales
beneficios que tienen los empleados, frente a 26 empleados que manifestaron no conocerlos,
es decir 89.88% de la poblacion encuestada conocia los beneficios otorgados por la

Institucién educativa (Ver figura 5).

Conocimiento de los beneficios de la UPB
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100

50 26

Empleados

® Conoce No conoce

Figura 5 Conocimiento de los beneficios de la UPB
Elaboracién propia.
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Sin embargo, un panorama diferente nos arroja la utilizacion de los mismos, ya que
solamente 213 trabajadores manifestaron utilizarlos, es decir, el 92,20% de los trabajadores
que conocen los beneficios los utilizan, lo cual representa un 82.87% de la poblacién
encuestada como beneficiarios directos del plan de beneficios, encontrandose ademds que el
96.7% de los trabajadores encuestados manifestaron beneficiarse de la prima extralegal,
siendo este el beneficio mds utilizado por los trabajadores, aspecto que se denota porque para
la recepcion de la prima extralegal, solo se requiere estar vinculado de planta a la Seccional

y no tener sanciones disciplinarias. (Ver figura 6).

Utilizacién de los beneficios de la UPB
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44
50

Empleados
m Utiliza ™ No utiliza

Figura 6 Utilizacion de los beneficios de la UPB
Elaboracién propia.

Debe senalarse que la encuesta no arroja con precision el porcentaje de utilizacioén de
cada uno de los beneficios, sin embargo, al indagar directamente con la Seccién de Bienestar
y Desarrollo de Personal adscrita al Departamento de Gestion Humana de la Universidad

Pontificia Bolivariana — Seccional Bucaramanga sobre la utilizacién por nimero de personas
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de cada beneficio, se manifestd la confidencialidad de dicha informacién, asi la misma fuera

para fines netamente académicos.

Por otro lado, Panorama distinto se encuentran los apoyos econémicos para adelantar
estudios en otras instituciones donde tnicamente 13 empleados manifestaron usar este

beneficio, lo cual representa un 5.05% de la poblacion encuestada.

Sobre el beneficio que mayor impacto consideran los trabajadores representa para los
mismos, 83 personas consideran que el apoyo econdmico en programas de pregrado y
posgrado es el beneficio que mds impacta, frente al voto de 8 trabajadores que sefialan a su
vez, el auxilio de matrimonio, es un beneficio que los empleados que no impacta y que
sugieren solo de ser necesario, podria eliminarse, ya que 30 encuestados asi lo manifiestan,
lo cual junto con el auxilio de gafas que representa un 6.6% también deberia ser eliminado,
hay que tomar en cuenta, que en esta encuesta, los empleados podrian tomar varias respuestas

alavez. (Ver figura 7).
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Figura 7 Impacto de los beneficios
Elaboracién propia.
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Por el contrario, el 82,87% de los empleados encuestados consideran que el beneficio
que deberia contar la Universidad es el Auxilio por muerte del trabajador, seguido por el
69,26% que solicitan seguro de vida colectivo y el 22,56% que manifiestan que deberia

adicionarse un auxilio por nacimiento o adopcién de los hijos (Ver figura 8).

Nuevos Beneficios

250 213
200 178
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100
58
0
Empleados
B Seguro de vida Auxilio Fallecimiento ~ ® Auxilio nacimiento

Figura 8 Nuevos Beneficios
Elaboracién propia

Sobre los beneficios extralegales que los empleados de la Universidad Pontificia
Bolivariana — Seccional Bucaramanga quisieran proponer, se encuentran que 59 empleados
consideran que no es necesario adicionar ningtn otro beneficio, es decir, 22,95% de los encuestados
no plantearon mejoras adicionales al plan de beneficios actuales, sin embargo, de las 198 respuestas
restantes todas son bastantes disimiles que no permiten o no muestran un beneficio que sea de
impacto para la comunidad, sin embargo, aquellos que mds puntean son: el auxilio para medicina
prepagada 7%, el auxilio para vivienda y con igual porcentaje el dia libre remunerado por

cumpleafios con un 5,44% y lo sigue el auxilio por calamidad doméstica 3,89%. (Ver figura 9).
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Nuevos Beneficios no listados
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Figura 9 Nuevos Beneficios no listados
Elaboracién propia

PLAN DE MEJORA PARA EL ESTATUTO DE PRESTACIONES

En cuanto al tercer objetivo: identificar posibles acciones relacionadas con retribucion
o salario emocional existentes en la normatividad vigente de la Universidad Pontificia
Bolivariana; con base en los resultados y andlisis previamente descritos en los objetivos
anteriores, se proponen las siguientes acciones estratégicas para implementar en el disefio del

salario emocional de los trabajadores.

En primer lugar, se realiza un levantamiento de la informacion de los beneficios
UNIVERSIDAD PONTIFICIA BOLIVARIANA - SECCIONAL BUCARAMANGA vy su

respectiva descripcion tal como se muestra a continuacion.
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BENEFICIOS EXTRALEGALES DE LA UNIVERSIDAD PONTIFICIA

BOLIVARIANA SECCIONAL BUCARAMANGA

Los planes de remuneracion no salarial deben estar enfocados en las necesidades y
expectativas de quienes laboran para una empresa, por lo tanto, el nuevo plan de beneficios
de la UPB debe cumplir con los objetivos de

1)Propender por un trato justo y equitativo,

2) Promulgar valores corporativos,

3) Mantener relaciones armoniosas con los colaboradores y equipos de trabajo,

4) Permitir empoderamiento y

5) Forjar mecanismos de reconocimiento y recompensas equitativas.

Sin embargo, una verdadera propuesta de valor al empleado a través de un modelo de
recompensa total debe

1) estar orientado a las mejores tendencias,

2) ser un plan versétil, moderno y sostenible,

3) estar orientado a la atraccién y fidelizacion del talento humano,

4) maximizar la inversién del empleador,

5) mejorar la calidad de vida de los empleados,

6) estar acorde a las condiciones demograficas y momento de vida de los trabajadores,

7) Ser auto sostenible a largo plazo. (LEGIS, 2019)

Por consecuencia de esto, se propone el siguiente modelo de salario emocional para

los trabajadores de la Universidad Pontificia Bolivariana - Seccional Bucaramanga,



55

denominado programa SIRVE (Sistema Integral de Recompensas y Valores para Empleados
de la UPB) que consta de 3 focos que se describen a continuacién y los cuales tuvieron como

fundamente lo sefialado en la tabla 1 del presente proyecto investigativo.

PROGRAMA: “SIRVE” - Sistema Integral De Recompensas y Valores Para

Empleados de la UPB

FOCO UNO: LA UPB TE SIRVE:
Plan enfocado a satisfacer necesidades propias del empleado como salud, desarrollo
profesional, reconocimiento, aprendizaje, autonomia, identidad, e incentivos. En este foco se

encuentran los planes de carrera, la formacion y capacitacion y la proyeccion profesional.

- Plan de becas y descuentos en programas de la Universidad Pregrado, posgrado,
educacién continua, para empleados. (Existente)

- Permisos de estudio no remunerados con el compromiso de regresar a la organizacién
(Nuevo)

- Remisién a formacion especializada en lo profesional y en lo personal (Existente)

- Asesorfa legal, fiscal y financiera. (Ampliar beneficio existente con consultorio
juridico y CDE)

- Seguro de vida colectivo para empleados (Nuevo)

- Casino interno para empleados. (Nuevo)

- Media jornada el dia del cumpleaios remunerada (Nuevo)

- Transmision de los partidos de ftitbol en vivo para evitar el ausentismo y retardos en

“épocas de fiebre mundialista” (Nuevo)
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Auxilios econdémicos para lentes, cirugias no aprobadas por EPS, medicamentos
(Existente, se amplia)

Beneficio del pago del salario al 100% hasta 90 dias de incapacidad (Existente)
Péliza colectiva de medicina prepagada o plan complementario (Nuevo)

Cursos de yoga, baile, artesanias, manualidades (Existente)

Prima extralegal a final de afio (Existente)

Descuentos y alianzas comerciales (Existente, se amplia)

FOCO DOS: LA UPB LE SIRVE A TU FAMILIA:

Plan enfocado a satisfacer las necesidades del empleado y su nucleo familiar en lo

que respecta a calidad de vida y relaciones interpersonales.

Plan de becas y descuentos en programas de la Universidad Pregrado, posgrado,
educacidn continua para hijos y esposo (a) compaiiero permanente. (Existente)
Licencia remunerada de cinco dias por matrimonio (Existente)

Dia de teletrabajo a la semana a la madre hasta el primer afio de vida del menor
(Nuevo)

Vacaciones recreativas anuales para los hijos menores de 14 afios (Existente)
Celebracion del dia del nifio (Existe)

Siete (7) dias de descanso remunerado para compartir con la familia, repartidos 3 en
el primer semestre de cada afio y 4 en el segundo semestre de cada afio. (Existente a
través de la figura del descanso remunerado por semestre)

Prima por nacimiento o adopcién (Nuevo)
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Una semana de licencia de paternidad durante los 4 meses de vida del recién nacido
u adopcion (Nueva) Considerando que la paternidad se encuentra establecida a nivel
psicoldgico como elemento “esencial” en el vinculo padre e hijo.

Auxilio funerario en caso de fallecimiento de miembros del niicleo familiar (Nuevo)

FOCO TRES: LA UPB TE SIRVE EN EL BALANCE TRABAJO - VIDA:

Plan enfocado a encontrar el equilibrio adecuado entre la vida personal y laboral.

(LEGIS, 2019)

Feria de fami-empresas, donde se exhibe el talento de las familias UPB (Existente)
Estrategia de flexibilizacién de jornadas laborales. (Nuevo)

El teletrabajo o home office. (Nuevo)

Trabajando con papd y mama (Dia laboral con un hijo en la Universidad) (Nuevo)
Busca mecanismos que integren a los hijos en los roles profesionales-productivos de
los padres.

Flexibilidad horaria para cuidadores y padres con hijos en estado de discapacidad
(Nuevo)

Plan de retiro y pre pensionados (Nuevo y complementar con plan de capacitacion de

prepensionados que no esté catalogado como beneficio actualmente)
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Dentro del mercado colombiano cada vez son mas las empresas que buscan dar
retribuciones al compromiso de sus colaboradores a través de politicas y normativas
establecidas de acuerdo con las tendencias modernas del mercado laboral y de la gestién
humana. Aun asi, hay muchas que no han logrado identificar los beneficios que estas generan
en la productividad y el desempefio de sus trabajadores. En la Universidad Pontificia
Bolivariana existe una politica de beneficios extralegales de gran avance, lo que muestra que
cada vez son maés las que se unen a estas metodologias, sin embargo, para el caso de esta
universidad el llamado “salario emocional” no ha sido fuente de modificacion alguna en los
ultimos 13 afios. Reconocerlo reflexivamente, ya es sintoma de flexibilizacion respecto al

prejuicio existente con la temdtica.

Por lo tanto, al analizar la generalidad del mercado colombiano, se observan ejemplos
de beneficios que si bien no son necesariamente monetarios estdn siendo utilizados para
aumentar la motivacion, generar lealtad y compromiso hacia la misma. Esto lleva a buscar
una actualizacion de estas politicas que pueden contribuir a aumentar muchos factores y a
retener el mayor capital humano, al que se le ha hecho una gran inversion en formacién y
aprendizaje para cumplir los objetivos que se plantean afio a afio. Por otra parte, se busca
romper o eliminar paradigmas que permita ser ejemplo y sentar un precedente para las
empresas de la region que aun se encuentran en dudas o descalifican los beneficios que el
salario emocional puede reflejar en sus estados financieros. Poder elegir estar dentro de un

modelo progresista de conocimiento, o preferir quedarse en el confort del tradicional.
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El programa SIRVE busca incluir todos los factores posibles que puedan ayudar a
mejorar el desempeino laboral tanto individual como colectivo, identificar las necesidades
propias de cada grupo y que estas, en mayor o menor proporcion, logren generar una
diferencia en el desarrollo integral de todos los individuos. La propuesta estd dividida en 3
focos principales, los cuales no sélo buscan la satisfaccion per sé del trabajador, sino que
incluye a todo su nicleo familiar que de una u otra forma aporta y son motores del desempefio
laboral, asi como el equilibrio ideal entre el tiempo que se le dedica al trabajo y la vida

personal.

De esta manera, es importante incluir distintos tipos de actividades y factores
motivacionales, ya que el ser humano en sus diferentes caracteristicas hace que todos tengan
una estimulacién diferente, de acuerdo a sus ideales, suefios y metas. Por lo tanto, esta
transversalidad de actividades, de cierta manera, permitird que todas, o al menos en su
mayoria, sean cubiertas necesidades de seguridad, afiliacién, reconocimiento y/o
autorrealizacion, asi como los factores intrinsecos y extrinsecos que afectan el desempefio

diario en las organizaciones.

Cualquier labor, por minima que sea, que se haga en la bisqueda de mejorar los
procesos, significan un avance en el desarrollo personal y en el papel que cada dia el area de
gestion humana cobra en la mejora y la consecucién de los objetivos. Por ultimo, es
importante resaltar que no solamente estos beneficios adicionales al salario regular hacen
parte del proceso de mejoramiento del recurso humano; las estrategias para los cambios de
la cultura organizacional, la formacién de lideres en cada una de las areas y la promocidn de

nuevas estrategias servirdin como complemento al cambio y al crecimiento de las empresas
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en todos los niveles de la misma, convirtiéndolas en lideres del sector y mejorando la

competitividad a niveles globales.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta Plan de Beneficios UPB.

1.

2.

10

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20

1ID:

Correo electrénico

. Nombre

. Divisién

. Unidad a la que pertenece
. Cargo

. Categoria en el escalafon
. Tipo de cargo

. Género

. Edad

Tiempo de vinculacién a la Universidad

(Conoce usted los beneficios que brinda la Universidad?

(Usted utiliza los beneficios extralegales que le brinda la Universidad?
(Cudl de estos beneficios usted conoce?

(Cual de estos beneficios ha usado el ultimo afio?

(Cudl o cudles ha utilizado desde su ingreso a la Universidad?

(Cual califica como el beneficio que mayor impacto causa?

Si pudiera eliminar un beneficio de los mencionados, ;cudl eliminaria?
(S1 pudiera agregar algun beneficio, de los siguientes, ;cudl agregaria?

. { Qué otro beneficio ademds de los mencionados considera agregaria valor a la oferta de

beneficios (salario emocional) con la que actualmente cuenta la Seccional?



