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Resumen

Este articulo presenta los resultados de la
investigacion  realizada al  sistema de
compensacion salarial de las micro y pequefias
empresas del municipio de Restrepo-Meta; los
hallazgos seran de utilidad para la comunidad
empresarial porque fortalece sus conocimientos
frente los sistemas de compensacion. Para el
desarrollo de esta investigacion se aplico un
instrumento que contenia preguntas referentes a
la contratacion, el salario, los aumentos salariales
e incentivos. En cuanto a los resultados, en la

contratacion se pudo determinar que el tipo de
contrato mas usado es el verbal, el cual se utiliza
para vincular laboralmente personal de tiempo
completo y en la mayoria de los casos dicho
contrato termina por la decision de alguna de las
partes. En lo que respecta a los salarios se
encontrd principalmente que un poco mas de la
mitad paga un SMMLYV, este salario es fijo,
pagado quincenalmente y en efectivo, y su
establecimiento en su mayoria es por criterio
personal, es decir del propietario. Frente a los
aumentos salariales se encontrd6 que un poco
menos de la mitad no realizan ningln aumento
salarial, y para quienes lo realizan, el factor mas
influyente al momento de determinarlo es el
desempefio del trabajador. Y por ultimo, sobre los
incentivos laborales se pudo concluir que estos se
otorgan principalmente por el cumplimiento de
metas y fechas especiales; y los otorgados con
una mayor frecuencia son tiempo y dinero.

Palabras clave: sistemas de remuneracion,
contratacion, salarios, incentivos salariales.

Abstract

This article presents the results of research
conducted wage compensation system for micro
and small businesses in the town of Restrepo-
Meta; the findings will be useful for the business
community because it strengthens their
knowledge against compensation systems. For
the development of this research an instrument
containing questions regarding on hiring, salary,
salary increases and incentives applied. As for the
results in engagement it was determined that the
most widely used type of contract is verbal and is
used to link the workforce full-time staff; and
most times the labor contract ends with the
decision of some parties. With regard to wages it
is mainly found that slightly more than half pays
a SMMLYV, this wage is fixed, bi-weekly and paid
in cash, and its establishment is mostly personal
opinion that is the owner. Faced with wage
increases it found that slightly less than half make
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no wage increase and for those who perform the
most influential factor when you determine it is
the worker's performance. And finally, on work
incentives it could be concluded that these are
provided mainly by accomplishing goals and
holidays; and granted more often are time and
money.

Keywords: remuneration systems, engagement,
salary, salary incentives

Introduccion

Desde el inicio de las primeras
organizaciones, estas siempre han estado
integradas por personas, consideras como capital
humano, las cuales por la prestacion de sus
servicios,  conocimientos, experiencias Yy
competencias, constituyen un instrumento
fundamental para el logro de los objetivos
organizacionales y la continua operaciéon de la
organizacion. En consecuencia, de los beneficios
que los trabajadores brindan a la organizacion a la
que pertenecen, esta implementa formas de
compensar su trabajo y retribuir su esfuerzo; y
dependiendo como lo hagan se podra mejorar o
disminuir la productividad e impactar en el clima
organizacional.

Debido a que no se tienen conocimientos
sobre como se manejan en las micro y pequefias
empresas objetos de estudio los temas de
contratacion, salarios, aumentos salariales e
incentivos, esta investigacion tenia como objetivo
analizar en dichas empresas estos cuatro aspectos,
los cuales influyen en el sistema de compensacion
salarial. Adicionalmente, se busca fortalecer los
conocimientos de los empresarios sobre los
sistemas de compensacidn, buscando que a través
de la utilizacién de estos puedan atraer, incentivar
y retener el personal, ademas, que los
trabajadores obtengan un mayor bienestar laboral,
una nueva forma de retribucién por su desempefio
y una mejora en la satisfaccion de sus necesidades
y expectativas. Todo esto en consecuencia
aportara al incremento de la productividad y
competitividad del municipio y de los sistemas
productivos locales, como también la promocion
del desarrollo econémico local.
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Con respecto a la organizacion del articulo,
este estara divido en cuatro partes principales, la
primera parte sera el contexto tedrico donde se
realiza una revision de la literatura frente a los
temas de la investigacion. La segunda parte
expresa la metodologia utilizada para el
desarrollo de la investigacion. La tercera parte,
analisis y resultados de la investigacion, describe
los hallazgos encontrados a través del uso de
graficas e interpretacion de los datos. Y la cuarta
y ultima parte acopia las conclusiones mas
relevantes de la investigacion.

Contexto Tebrico

Para que exista una eficiente ejecucion de
las funciones de los diferentes trabajadores, en
toda organizacion se necesita que exista un
ambiente de satisfaccién en el cual los empleados
se encuentren comprometidos con el logro de los
objetivos de la misma, una de las estrategias que
se puede utilizar para lograr esto es tener un
adecuado sistema de compensacion salarial.

Segun Morales & Valencia (1999) el sistema
de compensaciones es el conjunto de politicas,
técnicas y objetivos de compensacion traducidos
en las retribuciones financieras, prestaciones o
servicios tangibles que se dan a los empleados
como parte de la relacion laboral. Por su parte
Chiavenato(2002) lo  define como la
remuneracién producto del salario directo mas el
salario indirecto, que representa todo lo que el
empleado recibe como fruto del trabajo que
realiza en la organizacion. Lo dicho hasta aqui
supone que los sistemas de compensaciones
pueden verse afectados por la contratacion, los
salarios, los aumentos salariales e incentivos.

En cuanto a la contratacion laboral, esta se
entiende como la relacién juridica laboral entre el
trabajador y el empresario, en que el nuevo
personal se compromete a prestar sus servicios
manuales o intelectuales, asi como la
responsabilidad del empleador a retribuirle
economicamente, mediante una remuneracion y
prestaciones sociales (Norefia, 2010).Las
modalidades de contratacion laboral se clasifican
segun la manera como se suscribe el mismo o el
tiempo de duracion que vaya a tener la prestacion
del servicio.
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El contrato verbal, como su nombre lo
indica es aquel que se celebra de palabra y en el
cual las dos partes (empleador y empleado) se
ponen de acuerdo sobre la labor a realizar, la
forma de remuneracién y la duracion del contrato
(Congreso de la Republica, Ley 2663 Art 38).
Mientras que el contrato escrito se celebra en un
documento donde se debe definir, (i) la
identificacion y domicilio de las partes, (ii) el
lugar y la fecha de su celebracién,(iii) el lugar en
donde se haya contratado el trabajador y en donde
haya de prestar el servicio,(iv) la naturaleza del
trabajo, (v) la cuantia de la remuneracion, su
forma y periodos de pago, (vi) la estimacion de su
valor, en caso de que haya suministros de
habitacion y alimentacién como parte del salario
y (vii) la duracién del contrato, su desahucio y
terminacion (art. 39).

Por otro lado, los contratos clasificados de
acuerdo al tiempo de duracién son los siguientes:
El contrato a término fijo es aquel que debe
realizarse de forma escrita y su duracion no puede
ser mayor a tres (3) afios, pero puede renovarse
indefinidamente. Los contratos a término
indefinido son aquellos en los cuales no se ha
estipulado la duracion de la obra o la naturaleza
de la labor contratada, o en los cuales no se refiera
a un trabajo ocasional o transitorio (art. 47).

La Corte Constitucional (1997) mediante
sentencia C-154/97 define el contrato por
prestacion de servicios como “(...) una actividad
independiente desarrollada, que puede provenir
de una persona juridica con la que no existe el
elemento de la subordinacion laboral o
dependencia consistente en la potestad de
impartir o6rdenes en la ejecucion de la labor
contratada.”

Con respecto a los salarios, Cantillon
(1978) bajo la teoria de la subsistencia postul6
que el trabajador tan solo tendréa derecho a ganar
por su trabajo aquello que natural y estrictamente
necesite para subsistir él y su familia; ya que si
gana menos perecera de hambre y si gana mas
vendria un crecimiento de las familias y de la
poblacién  trabajadora, trayendo  como
consecuencia un incremento de la mano de obra,
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lo cual se traduce en un decrecimiento de los
salarios (valor del trabajo).

Parte de esta teoria es aplicada al caso
colombiano ya que aqui se ha determinado el
salario minimo como la remuneracion vital que
garantice el cumplimiento de las necesidades
béasicas como la alimentacion, la salud la vivienda
y la educacion (Minitrabajo, 2016).

En lo que refiere a aumentos salariales,
Espinoza & Gallardo (2006) mencionaban que
aumento de sueldo era producto de los ascensos o
las promociones, debido a que las empresas
contaban con estructuras jerarquicas que hacian
factibles los ascensos de los empleados. No
obstante, en la actualidad al contar las empresas
con estructuras mucho més planas y flexibles, los
empleados pueden sentirse desmotivados ya que
en algunas ocasiones deben esperar mucho mas
tiempo para una promocion o un aumento de
sueldo.

Sin embargo, hoy en dia las organizaciones
realizan un aumento en los salarios a sus
colaboradores con base en diferentes aspectos,
uno de ellos es el reconocimiento por los
objetivos que ha logrado cada colaborador, lo
cual a su vez genera un mayor bienestar y
motivacion del mismo, y por ende, a la
consecucion de la productividad y rentabilidad de
la organizacion (Escartin, s.f).

Hay que mencionar ademas la diferencia
entre un aumento salarial y el ajuste salarial, el
primer término hace referencia al incremento del
valor nominal de la remuneracion, por tanto, cada
empresa procede segun la voluntad del empleador
a incrementar el valor del salario en uno o més
trabajadores de acuerdo a condiciones especiales
de la empresa, del empleador y de los
trabajadores. Mientras que el ajuste salarial, es de
caracter obligatorio por disposicién
constitucional y legal, respecto al salario minimo
(Valderrama de Pefia, 2011).

En cuanto a los incentivos, se entienden
como una gratificacion tangible o intangible, a
cambio de la cual las personas se convierten en
miembros de la organizacién contribuyendo asi
con tiempo, esfuerzo y demas recursos personales
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(Malagon, 2012). Ademas, el objetivo principal
de los incentivos es alcanzar un nivel alto de
motivacion en los trabajadores que genere una
mejora en los niveles de desempefio y aumente la
productividad de la empresa (Alonso, 2004).

Un primer acercamiento a la teoria de los
incentivos lo realiza el padre de la administracion
cientifica Frederick Taylor. Este autor definia el
incentivo como el ofrecimiento de una
remuneracién mayor de la que se da normalmente
en la industria (Taylor, 1984, pag. 41). Otro autor
que ha fortalecido los temas de gestion humana es
Idalberto Chiavenato (citado en Manzur &
Burgos, 2011), que en su modelo de incentivos
define dos corrientes que, aunque buscan el
mismo fin, usan criterios diferentes: uno es el
enfoque tradicional o rigido y el otro es el enfoque
flexible o moderno.

En el primer enfoque se parte del modelo
del hombre econémico, donde solo importan las
retribuciones economicas sin tener en cuenta
otros aspectos importantes como la capacitacion,
formacion, entre otros. Este enfoque también se
referia a que los incentivos estan acorde a la
antiguedad de los trabajadores, dejando a un lado
el desempefio de cada uno de ellos.

Incentivos

— T

Factores

/\

Moderno

Tipos

/—\

Econémico

Tradicional No econémicos

Figura 1. Factores y tipos de Incentivos
Fuente: Adoptado de Manzur & Burgos (2011)

El segundo enfoque parte del modelo del
hombre complejo, aqui la remuneraciéon obedece
a normas flexibles, se evalGan los puestos y los
incentivos de manera individualizada teniendo en
cuenta el cumplimiento de metas. En este enfoque
al hombre no solo le importa la remuneracion
econOmica, sino que se entiende que las
felicitaciones, la formacion, las capacitaciones,
los ascensos y demas alicientes no econdmicos
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son una fuente de incentivos de gran importancia.
En la figura 1 se representa el aporte de
Chiavenato al tema de los incentivos.

Metodologia

El tipo de investigacion fue descriptiva y
para la recoleccion de datos se utilizO una
encuestaque contenia preguntas relacionadas con
los temas (contratacion, salarios, aumentos e
incentivos  salariales) del sistema de
compensacion salarial. Este instrumento es
producto de los estudiantes del curso de
profundizacion de Capital Humano Il de noveno
semestre de administracion de empresas, liderado
por el profesor Dagoberto Torres Flérez del grupo
de investigacion Gestion 'y  Desarrollo
Organizacional GYDO de la Universidad de los
Llanos, quien ademés aportd a la creacion del
instrumento facilitando la encuesta aplicada en su
investigacion sobre la situacion salarial de las
Instituciones Prestadoras de Servicios de salud
IPS de 2, 3y 4 nivel de complejidad en la ciudad
de Villavicencio, Meta (2015). Adicionalmente,
es preciso mencionar que, en el instrumento, las
preguntas de la 23 a la 35 corresponden a la
Encuesta de caracterizacion de Gestion Humana
en Colombia 2015 Mesa Sectorial de Gestion
Humana-SENA de Cesar Nieto Licht (2015). La
encuesta fue aplicada a los propietarios,
administradores o quien hacia sus veces en las
micro y pequefias empresas del municipio de
Restrepo-Meta.

Resultados

Se pudo encontrar que en su gran mayoria
las micro y pequefias empresas del municipio de
Restrepo-Meta son restaurantes, supermercados y
empresas de servicios turisticos (Ver figura 2).
Estas dltimas brindan principalmente los
servicios de hospedaje, seguido de piscina,
restaurante, recreacion, bar y recorridos
ecologicos. Es necesario aclarar que el porcentaje
de otros comprende heladerias, tiendas de
peliculas y videojuegos, salsamentarias y
ferreterias, las cuales no clasificaban en ninguna
de las actividades econdmicas postuladas en el
instrumento. Por otro lado se pudo encontrar que
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una gran parte de estas empresas tienen entre uno
(1) y tres (3) trabajadores, y solo una pequefia
parte cuenta con mas de cuatro (4) trabajadores.

En cuanto a la contrataciéon se pudo
encontrar que mas de la mitad de estas empresas
vinculan laboralmente personal de tiempo
completo, a través de contrataciones de tipo
verbal (Ver figura 3), y por ser de esta manera se
realiza directamente con el trabajador, dandole a
conocer principalmente las funciones a realizar, el
lugar de trabajo, el salario y su periodicidad y
forma de pago.

Otro e 17,8%
Servicios Turisticos [ 12,1%
Comercial B 3,7%
Mantenimiento |l 0,9%
Centro de Ensefianza [ 1,9%
Ventade ropa [ 2,8%
Drogueria [ 4,7%
Veterinaria [ 2,8%
Panaderia I 7,5%
Servicio de Comunicaciones [ 1,9%
Taller BN 3,7%
Supermercado [ 8.4%
Restaurante e 19,6%
Tienda NN 6,5%
Peluqueria [ 1,9%
Ventas de calzado [ 3,7%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0%

Figura 2. Actividad econdmica de las micro y pequefias
empresas de Restrepo-Meta
Fuente: Autores

70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%
Laboru

Indefinido
obra

Verbal Fijo Destajo OPS

Seriesl  61,9% 16,4% 12,9% 6,3% 1,9% 2,8%

Figura 3. Tipos de contrato laboral utilizado en las micro y
pequefias empresas de Restrepo-Meta
Fuente: Autores

En lo que respecta a la terminacién del
vinculo laboral este se da en su mayoria por
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decision de alguna de las partes seguido del
incumplimiento de las responsabilidades, y
cuando es el jefe quien decide despedir al
trabajador por alguna de las razones presentadas
anteriormente u otras que se puedan presentar, un
poco mas de la mitad les avisa entre uno (1) y
quince (15) dias de anticipacion y un 29,9% les
avisa el mismo dia de la terminacion del contrato
laboral; este comportamiento es debido a que, al
no pactarse una fecha cierta de terminacion del
contrato, se puede terminar por decision
voluntaria del trabajador, o por decision
voluntaria del empleador. Por otro lado, aunque
este tipo de contrato en Colombia goza de los
mismos beneficios y garantias que confiere el
cddigo sustantivo del trabajo al contrato escrito,
las micro y pequefias empresas usan el contrato
verbal como una forma de realizar vinculaciones
laborales de manera répida e informal vy
consideran que tienen menos obligaciones
patronales.

Respecto a la percepcion de los propietarios
de estas empresas frente si el proceso de
contratacion es de vital importancia para la
organizacion, se evidencio gue un poco mas de la
mitad estan en desacuerdo con la misma.

Con respecto a los salarios pagados en estas
empresas, Se encuentra que todos pagan en
efectivo y que méas de la mitad paga a sus
empleados un salario minimo mensual legal
vigente (SMMLV), sin embargo, existe un
porcentaje del 18,5% que paga entre uno (1) y dos
(2) SMMLYV, y que tan solo el 21% pagan menos
de un SMMLYV. Cabe mencionar que en casi la
totalidad de las micro y empresas el salario
pagado es fijo, es decir, “una base que se ofrece
al trabajador como contraprestacién por su
trabajo, el cual es inamovible y se le entregara en
cada nomina independientemente de los
resultados obtenidos en su puesto” (Herrero, s.f).
Acorde con el articulo 134 de la Ley 2663 del afio
de 1950, los periodos de pago para los sueldos no
pueden ser mayor a un mes; en este aspecto los
propietarios estan cumpliendo la norma, ya que la
mitad de estos pagan los salarios quincenalmente
y un 18% pagan mensualmente; ademas casi
todos pagan de manera puntual y solo un pequefio
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porcentaje paga entre uno (1) y tres (3) dias
después.

ENCUESTA SALARIAL  POLITICA SALARIAL EVALUACIONY
ESTABLECIDAPORLA  CLASIFICACION DE
EMPRESA PUESTOS

CRITERIO PERSONAL

Figura 4. Criterio que determinan el salario por pagar en las
micro y pequefias empresas de Restrepo-Meta
Fuente: Autores

En lo relacionado con la determinacion del
salario a pagar a sus empleados, la mayoria de los
propietarios lo deciden basados en un criterio
personal, mientras que el 37,4% evallan y
califican los puestos de trabajo y tan solo un 7,7%
lo establecen de acuerdo a una encuesta salarial
(Ver figura 4). Sin embargo, los empresarios
pueden pensar errdneamente que valorando de
manera superficial las funciones del cargo ya
estan realizando evaluacion y clasificacion de los
puestos de trabajo, pero esta calificacion es
subjetiva y no tiene en cuenta ninguno de los
métodos postulados tedricamente para este
proceso, los cuales pueden ser cualitativos
(jerarquizacion, clasificacion de cargos) y
cuantitativos (comparacion por pares, por
puntos). Se debe afadir también que los
propietarios de las micro y pequefias empresas
municipio de Restrepo-Meta, optarian por contar
en su organizacion con una politica de salario
emocional que con una valoracion técnica de los
cargos.

Con respecto a los aumentos salariales se
determind que un poco menos de la mitad de los
empresarios no realiza ningun tipo de aumento
salarial (\Ver grafica 5). Y los empresarios que lo
realizan, los efecttan de forma individual y otra
mitad de forma general a todo el personal, y en su
mayoria les notifican a sus trabajadores de forma
verbal dichos aumentos.
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Figura 5. Porcentaje en el cual las micro y pequefias
empresas de Restrepo-Meta realizan un aumento salarial
Fuente: Autores

Lo que mas influye a la hora de realizar un
aumento de salario es el desempefio que ha tenido
sus trabajadores, seguido de una decision a nivel
organizacional y la experiencia de sus
trabajadores. Y de este porcentaje que realiza los
aumentos salariales, la mayoria los realiza cada
12 meses. En este tema se debe tener en cuenta
que los empresarios tal vez no tienen en cuenta la
diferencia entre el aumento salarial y el ajuste
salarial, lo cual es frecuentemente causa de
confusion.

Por lo que se refiere a los incentivos
laborales, la mayoria otorga incentivos a sus
trabajadores, siendo el motivo mas influyente el
cumplimiento de metas, seguido de fechas
especiales, antigliedad dentro de la empresa y
rentabilidad de la empresa (Ver figura 6). En
cuanto a la percepcion de la utilidad de los
incentivos, se encontré que los empresarios los
ven como una herramienta Gtil para generar
cercania entre el trabajador y la empresa, seguido
de premiar el desempefio, generar sentido de
pertenencia 'y lograr un mejor clima
organizacional.

Los tipos de incentivos mas frecuentes son
el dar tiempo y/o dinero a sus trabajadores; y por
altimo encontramos incentivos en especie y
reconocimientos. Por lo que se puede deducir que
se utilizan los tipos de incentivos econémicos y
no econdémicos definidos por Chiavenato y
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citados por Manzur & Burgos(2011).En cuanto a
la frecuencia de aplicacion de estos, se encontro
que la mitad realiza incentivos de manera anual y
el otro 17,2% de manera mensual. Ademas, se
puedo determinar que la evaluacion del
desempefio esta relacionada con los incentivos
que otorga la empresa.

Antigliedad dentro de la empresa 17,8%

Rentabilidad de la empresa 10,3%

Cumplimiento de metas 43,9%

No da incentivos 13,1%

Fechas especiales 35,5%

00%  100%  200% 300%  400%  50,0%

Figura 6. Razon para dar un incentivo en las micro y
pequefias empresas de Restrepo-Meta
Fuente: Autores

Conclusiones

En cuanto a la contratacion, se puede
concluir que més de la mitad de las micro y
pequefias empresas del municipio de Restrepo-
Meta contratan personal de tiempo completo, a
través de contratos de tipo verbal; ya que como se
menciond antes es un tipo de contratacion, que
aunque goza de los mismos beneficios y garantias
conferidas por el codigo sustantivo del trabajo al
contrato escrito, se tiene la percepcion de que el
contrato verbal como el modelo es informal, méas
rapido y con menos obligaciones patronales.

En lo que respecta a los salarios, se puede
concluir que un poco mas de la mitad de estas
empresas pagan a sus trabajadores un SMMLYV, y
que este es fijo, pagado quincenalmente y en
efectivo. Por otro lado, para el establecimiento del
salario, més de la mitad de los empresarios lo
definen por criterio personal, otra parte realiza
una evaluacion del puesto de trabajo, el cual es
realizado analizando mentalmente la complejidad
de las funciones del cargo, pero sin usar ningun
método o técnica de las postuladas tedricamente.
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Y solo un 7,7% establece los salarios de acuerdo
a una encuesta salarial.

Los aumentos salariales dentro de las micro
y pequefias empresas del municipio de Restrepo-
Meta suelen realizarse cada 12 meses, y lo que
mas influye a la hora de aplicarlos es el
desempefio de los trabajadores, seguido de una
decision organizacional, es decir, decision
tomada por el propietario de la empresa. Ademas,
aqui se sefiala que tal vez los empresarios
confunden los aumentos salariales con
incrementos salariales.

Ya, por ultimo, con lo referente a los
incentivos salariales, se puede concluir que estos
se otorgan por la evaluacion del desempefio
donde se evalla el cumplimiento de metas, y que
los empresarios lo otorgan para generar una
cercania entre el trabajador y la empresa.
Ademas, los tipos de incentivos mas otorgados
son el tiempo y el dinero.
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