Competitividad salarial del sector transporte en la ciudad de Villavicencio, Meta

Ibon Daniela Tovar Moreno

Autora

Universidad de los Llanos
Facultad de Ciencias Econdmicas
Escuela de Economia y Finanzas

Programa de Economia
Villavicencio, Meta

2018
1



Competitividad salarial del sector transporte en la ciudad de Villavicencio, Meta

Ibon Daniela Tovar Moreno
Cadigo: 147003127

Autora

Propuesta de pasantia en proyecto de investigacion como requisito para aspirar al titulo de

Economista

Director
Antonio José Castro Riveros

Dagoberto Torres Florez

Universidad de los llanos
Facultad de ciencias econdmicas
Escuela de Economia y Finanzas

Programa de Economia
Grupo de Investigacion GYDO
Villavicencio, Meta

2018



Tabla de contenido

Introduccion

1.

2.

3.

3.1
3.2.

4.

6.

Planteamiento del problema

1.1.

Formulacion del problema

Justificacion

Objetivos

Analizar la correlacién entre la educacion, experiencia y salarios en el sector transporte de la

Objetivo general

Objetivos especificos

ciudad de Villavicencio.

Marco referencial

4.1.

4.1.1.
41.2.
4.1.3.

Marco tedrico
Salarios
Aumentos

Incentivos

4.1.4, Beneficios sociales

4.1.5.
4.1.6.

4.2.
4.3.
4.4,

Competitividad

Tendencias de compensacion
Marco conceptual

Marco legal

Marco geografico

Disefio metodolégico

5.1.
5.2.
5.3.
5.4.
5.5.

Tipo de investigacion

Poblacién

Fuentes de informacion

Técnicas o instrumentos de recoleccion de informacion

Método de medicion

Resultado y analisis del resultado

6.1.1

7
9
10
11
11
11

11
12
12
12
16
16
17
18
18
19
20
22
23
23
23
23
24
24
25

. Correlacion entre la educacion, experiencia y salarios en el sector transporte. 26



6.1.2.  Condiciones de contratacion de personal, en las empresas del sector transporte

de la ciudad de Villavicencio. 33
6.1.3.  Aspectos salariales del sector transporte. 40
6.1.4. Politicas de incentivos y aumentos salariales que realizan a los empleados de las
empresas del sector transporte 49
7. Conclusiones 55
Referencias 56

Lista de Figuras

Figura 1Ubicacion de Villavicencio en el departamento del Meta. Indicadores Alcaldia de

VAT Yol T Tod T TR SRRSO 23
Figura 2Nivel de educacion en el SECTOr trANSPOIE ........ccvevveereerierieerecteeeesre e re e e e e 26
Figura 3Nivel de educacion de las categorias de cargos en el sector transporte...........cccceeevveeeenens 27
Figura 4Experiencia en rangos en el SECtOr tranSPOIte........cvcveeveeeeieececeece e 28
Figura 5Cargos que N0 reqUIEren EXPEIIENCIA.......cvevveireeierteeeesieeteeresre e esresreetesteeseesteereesesreenaeses 29
Figura 6 Sin PErsONas @ CAIJO ......eeveruereeesierieeeesteseetesteeseessesseesessesssessesssessesseessessesssessesseessessesssesses 30
Figura 7 COn PErSONAS @ CAITO0 .....eeverveereeresreeeesteeteessesseesestesseesesseessessesssessesssessessessssssessesssessesssenses 30
Figura 8Tipos de contratos en el SECLOr tranSPOITE..........cccveviereerieseeiereeeere e e et se e es 34
Figura 9 Contrato a término iNAefiNidO..........ccveiriiiiiiecece e 36
Figura 10 Contrato a termino FijO.......cccveciiieieiiceeec et s 37
Figura 11 Contratacion laboral para €l Cargo ..........cceeevievieieeeieieesesesese et 38
Figura 12 Modalidad del SAlario............coeeieeeiieieeceeese ettt st 39
Figura 13 Modalidad del Salario para el cargo de auxiliar ............ccccceeveveeiiieeciececeeeeeeeeeee, 40
Figura 14 Dias a la semana 1aborados............ccveiriiiiiiisiericieecieeee ettt eaea 41
Figura 15 Promedio de dias a la semana 1aborados por Cargo .........cceeeveereereereeeeeneseneneeseeseeeenens 42
Figura 16 Periodicidad de PAgO0......c.ccivieeeierieeeeriiceetesteee sttt e sttt e e et e e esaesesreensesreenaeneas 43
Figura 17 Jornada [aD0Fal ..........cc.ooieieeeeee e et 44
Figura 18 Jornada laboral de tiempo completo para cada categoria de cargo........ccocvceververveveennens 45
1o U R I T o W (T U T RSP 46
Figura 20 Forma de pago del SAlario..........coeeerieieieeeese e e 47
Figura 21 Aplicacion de salario €mMOCIONal............cccecuivieieieieieicecese e 49



Figura 22 Incentivos que aplica 12 @MPreSa .......coeeereiieere et 51

Figura 23 BeNefiCiOs SOCIAIES. .......ccveviiiuieciecieetete ettt ettt st e aa et s re s e s reenaenes 51
Figura 24 Promedio de personas que se van mensualmente de la empresa. ........c..ccceevererveenennns 52
FIQUra 25 ARO 08 INQGIESO ...ccueeeiiieieie ettt ettt ettt e st et e st e s e e e e s beesaesteesaentesreensesreeneeees 53
Figura 26 Evaluacion de deSEMPER0.......cceveeieiiiieiecteeere ettt st re e e 54

Lista de tablas

Tabla 1. EScala de METICION.........ccueieieieieieese ettt st st 24
Tabla 2 Cargos para cada categoria en el SECtOr tranSPOIte...........ccevvererveiereeeeeeese s 25
Tabla 3 Salario del CArgO.........oo ettt 31
Tabla 4 Salario de cada cargo segln el tamafio de 12 eMPresa........cccoeeeeveieeceeceseecese e 48



Introduccion

La presente investigacion analiza la competitividad salarial del sector transporte en
la ciudad de Villavicencio, Meta. Para lo anterior se desarrollo y se aplicaron dos
instrumentos (encuestas) en 30 empresas Yy se evaluaron 67 cargos en esta actividad
economica. Esto se realizd con el grupo de investigacion Gestion y Desarrollo
Organizacional GYDO de la universidad de los Llanos, junto con el apoyo de la

universidad Cooperativa de Colombia sede Villavicencio.

Este documento se desarrolla en seis capitulos, en el cual, los primeros cinco se
expone el planteamiento del problema, justificacion, objetivos, marco referencial y el
disefio metodologico. En estos capitulos se menciona aspectos que justifican realizar un
estudio sobre la competitividad salarial del sector transporte de la ciudad de Villavicencio,
ademas, se puede tener una informacion concreta sobre las diferentes empresas de la ciudad
a lo largo de estos afios y actualizar esta base de datos con informacidn reciente de como
cada empresa maneja sus compensaciones de acuerdo al cargo que el colaborador

desempefia en una organizacion.

En el capitulo 6 se mencionan las caracteristicas generales que se evidenciaron de
los datos recolectados, se analiza la correlacidn que existe entre la educacion, experiencia y
salarios, el cual se explica, por medio de gréficas y tablas, también se considera las
condiciones que emplean las empresas para la contratacion de personal, se identifican los
aspectos salariales y las politicas de incentivos que aplican las entidades en el sector

transporte de la ciudad de Villavicencio.

Con los resultados que se obtuvieron, se permite mejorar la asignacién de salarios
en la ciudad y contribuye al desarrollo social de Villavicencio, puesto que es una ciudad

gue ha estado en constante crecimiento los Ultimos afios.



1. Planteamiento del problema

En la alta preocupacion de la alcaldia de Villavicencio por el alarmante indice de
desempleo en la ciudad se vio a la obligacion de que la secretaria de competitividad y
desarrollo entrara en alerta ya que son més las personas que no cuentan con un contrato
legal de trabajo formal, por lo tanto la economia informal sigue persistiendo actualmente en
la ciudad; para las autoridades, el desempleo es uno de los factores mas agobiantes en la
region, se estipula que mas de 43.000 personas estan sin empleo correspondiente a todo el
trimestre del 2016, las estadisticas del DANE revelan que la ciudad cuenta con una tasa de
desocupacion del 13.0%, considerada como la septima ciudad del pais con esta grave
estadistica (TIEMPO, 2016) . De acuerdo al Informe Nacional de Competitividad, describe
que Villavicencio se ve enfrentada a mayores dificultades, entre las que se incluyen la
pobreza, la inequidad, el desempleo, la informalidad, la carga tributaria, la cobertura 'y
calidad de la educacion superior, la inseguridad, el cumplimiento de contratos y el poder
adquisitivo de los ingresos que reciben los trabajadores (NACIONAL, 2009). ACRIP
(Federacion Colombiana de Gestion Humana) argumenta que “La calidad de vida en
Colombia requiere de los esfuerzos coordinados entre todos los sectores del pais.
Reiteramos la importancia de contar con una institucionalidad permanente que facilite la

articulacion de esfuerzos entre los diferentes actores del pais”

Por consiguiente, un estudio de ACRIP en el que permite identificar cbmo se compone
la estructura salarial en la actualidad mediante un mapa del mercado laboral colombiano
explica cuales son los sectores econdmicos mejor y peor remunerados en el pais en el 2017
(Colombia, 2017) analizando méas de 900 cargos de 1.055 empresas colombianas y
multinacionales, distribuidas en 14 de las ciudades mas importantes del pais y relacionadas
con los 24 sectores de la economia. El resultado del estudio da como resultado que los
empleados publicos tuvieron un incremento salarial promedio de 6,75% durante este afio,
paga un 59% por encima del promedio nacional, mientras que el de mineria, energia e
hidrocarburos un 44%, el quimico farmaco 43% y el de servicios financieros y de seguros

25%. Caso contrario es el de hoteleria y turismo que remunera un 45% por debajo, siendo
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el de peor proyeccion en el ranking (Colombia, 2017). Al comparar estas evidencias con la
situacion salarial de las empresas en los diferentes sectores econémicos de Villavicencio,
en sus politicas de remuneracion el sistema de pago es variable y desequilibrado, razones
por la cual los salarios no son los adecuados para las funciones que los empleados deben
cumplir segun el manual de funciones y procedimientos que reglamentan las entidades, por
ello se pretende llevar a cabo este estudio para analizar cual es el sector econémico que es

menos competitivo en su sistema salarial actualmente en la ciudad.

Existe una desigualdad de informacion donde no permite al empleado comparar los
salarios con distintas empresas, ademas de ello se presentan falencias en cuanto a la
definicién de politicas salariales y estructuras de sueldos y salarios que se adecuen a las
necesidades de la empresa y el perfil de los trabajadores. Por otra parte, los empleadores
condicionan las ofertas laborales ajustando los salarios de tal manera que la demanda
laboral acepte en su totalidad los ingresos que de una manera u otra no son los adecuados
para todas las funciones que el trabajador debe desempefiar en su entorno. Las
organizaciones de la ciudad de Villavicencio por lo general son deficientes en la definicion
de politicas y de estructuracién salarial adecuada a las necesidades de las empresas y el

perfil de los empleados.

La inestabilidad salarial de los diferentes sectores no concuerda con la capacidad de
esfuerzo laboral, los trabajadores al darse cuenta de esta ilegalidad no realizan sus
actividades con el mismo interés, en otras palabras la motivacion y desempefio laboral se
ve afectado de tal manera que se crean procesos disociativos dentro del clima

organizacional.

La estructura salarial y Politicas Salariales dentro de una organizacion son el eje
fundamental para tener una fiscalizacion concreta sobre los recursos econémicos
disponibles con la cual cuenta las organizaciones de igual forma los trabajadores estan en
la obligacion en reconocer de donde proviene su remuneracion salarial y sueldo. De no
contar con la claridad de la informacion de este recurso puede generarse situaciones de
inconformidad entre los trabajadores y habra desigualdades entre los perfiles e ingresos

para cada cargo.



Esta falencia que esta presentando a la hora de fijar los salarios en los diferentes
sectores de la ciudad de Villavicencio principalmente en el sector prestador de servicios
hoteleros se puede controlar proyectando estudios de competitividad salarial, de modo que
las autoridades tengan el compromiso de renovar los diferente cambios y ajustes que se
realicen en cuanto a la fijacion de salarios y asi sobre la base de estas sugerencias el

Departamento de competitividad y Desarrollo tome decisiones para definir una mejor
politica Salarial.

1.1.Formulacion del problema

¢Como es la competitividad salarial de las empresas del sector transporte en la ciudad de
Villavicencio?



2. Justificacion

El proyecto es importante para la Alcaldia de Villavicencio ya que entre sus funciones,
especificamente en la Secretaria de competitividad y Desarrollo, estan la formulacion de
planes de fomento a los sectores productivos y coordinar el disefio y aplicacion de politicas

y programas orientados a impulsar la competitividad municipal.

Para la Universidad de los Llanos, como academia, es de gran importancia hacer
aportes en investigacion que puedan contribuir al desarrollo de la economia local, en donde
las empresas de todos los sectores productivos tengan la oportunidad de tomar sus
decisiones en base a datos reales y actualizados, todo en miras de competir a nivel local y

nacional.

En el aspecto econdmico es relevante porque permite brindar informacion a la
comunidad empresarial del sistema salarial de la ciudad de Villavicencio permitiendo
asignar una remuneracion optima de los trabajadores en el momento de realizar el proceso
de contratacion vy asi llegar aun empleo digno y de esta forma fortalecer el mercado

laboral de la ciudad.
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3. Objetivos

3.1. Objetivo general
Analizar la competitividad salarial del sector transporte en la ciudad de Villavicencio,
Meta.

3.2. Objetivos especificos

Analizar la correlacion entre la educacion, experiencia y salarios en el sector transporte

de la ciudad de Villavicencio.

Identificar las condiciones de contratacion de personal que realizan las empresas de
transporte en la ciudad de Villavicencio

Conocer los aspectos salariales en las empresas del sector transporte en la Ciudad de

Villavicencio.

Determinar las politicas de incentivos y aumentos salariales que realizan a los empleados

las empresas del sector transporte en la ciudad de Villavicencio.
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4. Marco referencial

Para aspectos de la investigacion sobre la competitividad salarial, es necesario plantear
algunos parametros que sirvan de ejes conceptuales para apoyar la lectura interpretativa de
la misma; se estudiaran algunas de las teorias, las cuales plantean puntos de vista acerca de

temas relacionados con la investigacion como los salarios, los aumentos y los incentivos.

4.1.Marco teorico

4.1.1. Salarios

La fuerza de trabajo como factor de produccion se compra y se vende en el mercado
laboral. Los trabajadores ofrecen su fuerza y su tiempo para realizar dicha actividad dentro
de una empresa tanto publica como privada, donde el empleador ofrece una
contraprestacion, es decir, un salario por la realizacion del tiempo laborado en su cargo, lo
cual se convierte en una manera de incentivar al empleado, para que cada dia sea mas
competitivo y demuestra mejores resultados dentro de la organizacion. Los salarios se
deben asignar teniendo en cuenta varios criterios como la valoracion del cargo, valoracion
del desempefio, valoracidn de utilidades del periodo, valoracion de los salarios del mercado
basandose en la capacidad de la empresa, en su competencia, en los requisitos del cargo y el
desemperio extraordinario del personal (Gonzales Ariza, 2006).

Es de vital relevancia entender el concepto de Salario dentro de las concepciones de la
teoria econdmica, con el fin de entender la conexion subyacente de dicho concepto con
temas fundamentales como la productividad, el crecimiento econdmico y la formacion de
capital humano. Es preciso concebir el salario como el precio de la mano de obra que
ofrecen los trabajadores a las empresas, firmas o compafiias. Los salarios estudiados en
profundidad han mostrado ser una aproximacion fundamental para entender la causalidad
circular de la productividad, el ahorro, la renta y la acumulacién de capital. A continuacion,
se exponen algunas teorias sobre la determinacién del salario y sus implicaciones

econdmicas en diversos contextos.
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Los clasicos hicieron importantes aportes en cuanto a la determinacion de los salarios y
su importancia en la cuantificacion de los costes de produccion y la distribucion de las
ganancias. Smith (1723-1790), con la Teoria de los ingresos, “el salario debe ser el
necesario para que el trabajador y su familia subsistan a lo que denomina el nivel de
subsistencia, la demanda de obra asalariada aumenta con el incremento del ingreso y del
capital de naciones” (Smith, 1776). Con esta teoria se analiza, que tanto la demanda como
la oferta influyen en la fijacion de los salarios ya que el salario se debe establecer
comparando los que se ofrecen en el mercado con lo que ofrecen las partes empresarias,
para asi llegar a un acuerdo en los aumentos del salario minimo. Los trabajadores se ven
mas interesados en aquellas empresas donde sus salarios sean mas altos el cual tiende a
estimular el desarrollo econémico de un pais, pues a medida que las personas tengan mas
ingresos, pueden mejorar su alimentacion, salud, educacion, infraestructura, y comprar

productos hechos en el mismo pais.

La teoria mencionada anteriormente también fue estudiada por David Ricardo y es
conocida como salario natural, que es aquel con el que los trabajadores pueden subsistir y
perpetuar su raza, y que el precio de la mano de obra corresponde a las fuerzas de la oferta
y la demanda. David Ricardo decia que los salarios se determinan a través del coste de
subsistencia y procreacion de los trabajadores, y los sueldos no pueden ser diferentes a ese
coste, es decir, si el salario de mercado se eleva por encima del nivel natural, aumentara el
numero de poblacién, es decir las familias se reproducira en mayor proporcion, lo que

aumentaria la oferta de trabajo y disminuiria el salario de mercado.

En una sociedad capitalista Karl Marx menciona en su teoria de los salarios que con
muy poca frecuencia el trabajador recibe unos ingresos superiores al nivel de subsistencia,
en su obra El Capital “El valor de la fuerza de trabajo esta determinado por el valor de los
medios de subsistencia que habitualmente necesita el obrero medio, tal valor, como el de
cualquier otra mercancia, se determina por el tiempo de trabajo necesario para su
produccion” de acuerdo con lo anterior, el jefe le paga al obrero por el valor de su fuerza
de trabajo donde unicamente se cubren los costos de produccion y el trabajador obtiene

apenas los bienes y servicios necesarios para subsistir, en el cual, se genera un valor
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adicional del producto final porque esta parte del trabajo no le es retribuida al obrero,
convirtiéndose asi en utilidades para el capitalista. (Marx, 1867). A ese valor del trabajo no
remunerado es a lo que Marx Ilama como plusvalia. Esta plusvalia, es lo que la teoria
marxista plantea como el enriquecimiento desmesurado del capitalismo, en el cual se
esconde que al obrero se le debe pagar un salario por la fuerza de su trabajo, es decir por su

capacidad potencial para trabajar y no por su trabajo.

Por su lado, los neoclésicos refrescan las ideas clasicas y postulan que los salarios son
una suerte de precio que se determina por oferta (trabajadores) y demanda (empresas). Esta
teoria se funda principalmente en la productividad marginal y tiene como fundamentos
principales: a) una teoria de la empresa en la que los empresarios, dada la tecnologia y los
precios relativos de los factores, se limitan a elegir la combinacion de trabajo y capital que
permite la maximizacion de beneficios, y b) el supuesto de que los mercados de productos y

de trabajo son perfectamente competitivos. (Mujika, 1998, p.35)

De alli se desprenden las criticas que dan paso al estudio del mercado de trabajo en
situacion de una competencia perfecta inexistente, es decir, los empresarios no compiten
por obtener mano de obra dado que existen masas importantes de desempleados a la espera
de ser absorbidos por el mercado. Esto conlleva a que los trabajadores estén en una
posicién de negociacion desventajosa, lo cual se constituyd posteriormente en la teoria de la

negociacion y la naturaleza imperfecta del mercado de trabajo.

Posterior a la Segunda Guerra Mundial, se desarrollaron teorias sobre las implicaciones
de los salarios sobre variables como el desempleo y la inflacion, las cuales se relacionaron a
través de la Curva de Phillips keynesiana. Segun Bellod (2007): Los salarios nominales se
han estudiado como un determinante de los niveles de desempleo y, en consecuencia, un
determinante indirecto de los niveles de inflacion de la economia. Esto abri6 paso a los

disefios de politica econdmica para tratar un trade-off de desempleo e inflacion.

Al mismo tiempo que se consolidaron estas teorias, empezaban a tomar forma las
postulaciones que relacionaban los salarios con la productividad. Esta teoria denominada

como Salarios de Eficiencia, postula que los salarios son el reflejo de la productividad de
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los trabajadores. Malthus también se manifesto ante esta teoria al sefialar que el nimero de
personas aumenta con mayor velocidad que la oferta de alimentos, sosteniendo asi a la

poblacion en un nivel de subsistencia.

La Teoria de fondo de los Salarios fue estudiada por Jhon Stuart Mill en su obra
Principios de Economia Politica (1848), afirmé que la oferta y demanda de trabajo eran
fundamentalmente las que definen los salarios. Para Jhon Stuart Mill, los salarios dependen
de los ingresos de los duefios del capital por motivos de produccién y el nivel salarial se
dispone de acuerdo con lo que los empresarios estan dispuestos a pagar para contratar la
mano de obra. De esta forma, los aumentos salariales provocan un incremento en la
capacidad adquisitiva de las personas, un aumento en la produccién y al final un fondo

mayor de salarios.

La teoria se sustenta en la hipétesis de que todos los salarios se pagan debido a la
acumulacién de capital que se ha dado en el pasado y que el salario promedio se determina
dividiendo el restante entre todos los trabajadores, de este modo, los aumentos salariales

dados a algunos trabajadores se veran reflejados en disminuciones salariales de otros.

La teoria del salario de equilibrio es acogida en el liberalismo econdémico, en donde el
trabajo era valorado como una mercancia, pues su valor era prefijado en funcion de la
oferta y la demanda, es decir, se depende de la oferta y demanda de mano de obra : si el
namero de obreros disponibles o desocupados es superior a los requeridos, el precio de
contratacion baja; si por el contrario el nimero de trabajadores disponibles es inferior a la
demanda, el precio de contratacion es mas alto, lo que lleva al aumento de los sueldos. En
esta teoria, la clase obrera se ve en desventaja ya que no hay salarios minimos ni proteccion
social, su sueldo radica Unicamente en el nimero de trabajadores disponibles para el
mercado. Otro tedrico relacionado con esta teoria es Samuelson, quien indicaba que el
equilibrio de los salarios se encuentra en el punto de interseccion entre la curva de oferta y
demanda, haciendo que estos no sean fijados por los capitalistas, sino por la amplitud de
dicha oferta y demanda.
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4.1.2. Aumentos

En una economia donde existe un mercado imperfecto no se puede ignorar el efecto
que genera un incremento de los salarios sobre la productividad y en el poder de compra del
trabajador. Los aumentos salariales pueden producir un aumento de la propension al
consumo, Yy no al ahorro, en una economia; el aumento del consumo genera una mayor
demanda de trabajo, a pesar de que haya que pagar mayores salarios sin embargo, uno de
los efectos negativos de los aumentos salariales son las mayores presiones inflacionistas, ya
que los empresarios tienden a trasladar a los precios estos aumentos en los costes afectando

los salarios (Keynes, 2003).

Henry Ford en 1915, postuld la teoria de los salarios altos la cual menciona que
conducen a un aumento de consumo, pues se origina una mayor capacidad de compra por
parte del proletariado y de toda la poblacion en general. Ford, argumentaba que para que su
empresa vendiera carros, era necesario que los empleados pudiera comprarlos, es decir, que
al haber un aumento de los salarios hay mayor poder adquisitivo, lo que a su vez
incrementa el consumo y con ello se fomentaran nuevas y mayores producciones,
reconociendo al salario alto como una ficha clave para dinamizar la economia y mejorar el

nivel de vida de la poblacion.

Desde una posicion neoclasica, la teoria del capital humano sostiene que la
educacion es la variable determinante del éxito en el mercado laboral (Angulo, 2012),
traducida en mayor productividad e ingresos. Por tanto, entre mayor sea la variacion, los
individuos dispondran de mayores incentivos para invertir en su formacion si los futuros

beneficios proyectados resultan superiores a los costos de dicha inversion.

4.1.3. Incentivos

En toda organizacién se maneja un sistema de compensaciones, que busca incrementar
la motivacion de los colaboradores y su productividad. En mercado del siglo XXI, el
trabajo dia tras dia es cada vez mas globalizado, un mercado marcado por empresas que
buscan remunerar la labor de sus colaboradores de forma equilibrada, ofreciendo

compensaciones salariales similares y cercanas a un “pleno empleo”
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Para Guihard (2016) relaciona a los programas de incentivos laborales con estimular el
rendimiento de los colaboradores mediante el uso de recompensas dirigidas a metas
especificas, indica de igual forma que estos programas estan ligados a los colaboradores del
area de ventas de las empresas para alcanzar objetivos cuantitativos y generar compromiso
en la fuerza laboral. Sin embargo, también alude al hecho de que es necesario estipular y

comunicar correctamente los lineamientos para la entrega de la bonificacion o incentivo.

John Keynes (1939) propone que la economia produce resultados en base a los
estimulos y que éstos a su vez generan las expectativas que mas tarde se desarrollan con la
obtencion de los resultados. Y esta clase de estimulos a nivel organizacional mas alla de ser
un instrumento para motivar al colaborador para que desarrolle de la forma més activa y
productiva su labor, es un instrumento que permite a la organizacion que esa labor conjunta

constituya el alcance de los objetivos.

4.1.4. Beneficios sociales

Los beneficios son cominmente entendidos como el componente no monetario de la
compensacion total, como son: las vacaciones, los seguros de vida y salud, los convenios,
plan de retiro, entre otros. Estos elementos dependen, principalmente, del tipo de

organizacion, el tipo de cargo y el nivel jerarquico. (Villanueva y Gonzéalez, 2005)

Nazario (2006) menciona que los mercados laborales actuales, altamente competitivos,
obligan a los responsables de Recursos Humanos de las empresas a desarrollar e
implementar herramientas que colaboren con la motivacién y la retencién de sus
colaboradores calificados. Uno de esos planes lo constituyen los llamados “beneficios al

personal”.

Cada individuo tiene motivaciones diferentes a las de otros seres humanos, e incluso un
mismo actor puede modificar esos deseos o necesidades a lo largo de las distintas etapas de
su vida, modificando lo que cree necesitar a medida que pasan los afios 0 a medida que

cambia de lugar de trabajo, de posicion jerarquica o ambas cosas.
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4.1.5. Competitividad

El modelo de la ventaja competitiva se lleva a cabo a través de estrategias competitivas
que permitan tomar acciones ofensivas para sobreponerse a otras empresas del mismo rubro
y obtener una posicion beneficiosa y defendible en una industria. Tiene como finalidad
ayudar a la empresa a hacer frente a la competencia y lograr tener éxito, lo, que se traducira

en beneficios y ganancias econdmicas.

Michael Porter denomina la ventaja competitiva como el valor diferencial que una
empresa crea para sus clientes, bien sea en forma de precios menores al de la competencia o
por la diferenciacion de productos, es decir, cualquier caracteristica creada por una empresa

para distinguirse del resto y la sitla en una posicion superior para competir.

Para el Institute for Management and Development IMD es el ambiente competitivo de
las naciones el que crea y mantiene la competitividad de las empresas, las cuales al final
son las que asumen la funcion de creacion de bienestar (Garelli, 2007) a lo que el IMD
Ilama "competitividad de las empresas”. "Competitividad de las naciones es un campo del
conocimiento econdmico, que analiza los hechos y politicas que forman la capacidad de
una nacién para crear y mantener un ambiente que sostenga mas creacion de valor para sus
empresas y mas prosperidad para su gente. Esto significa que competitividad analiza, como
las naciones y las empresas manejan la totalidad de sus competencias para alcanzar
prosperidad y beneficios. Algunas naciones apoyan la creacion y mantenimiento de un
ambiente que facilite la competitividad de las empresas y motive su sostenibilidad en el
largo plazo™ Uno de los mayores problemas que enfrenta la perspectiva del IMD es el
cuestionamiento sobre la competencia entre paises. EI IMD asume que es "evidente" la
intervencion del gobierno en las decisiones econdémicas de los paises. Los ejemplos que cita
incluyen a los sectores de educacion y conocimiento, los cuales para el IMD son los méas
criticos determinantes de competitividad. (IMD, visitado en abril 2008)

4.1.6. Tendencias de compensacion

Salario emocional y beneficios flexibles.
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Para Sergio Aparicio. (2017). El salario emocional lo componen una serie de ayudas
que las empresas brindan a sus trabajadores que estos dispongan de mas tiempo para su
vida personal, méas tranquilidad y menos estres, que al final se traduce en mayor y mejor

rendimiento laboral.

Las organizaciones han comprendido que el aspecto compensatorio no se basa
Unicamente en pagos monetarios y/o en especie, puesto que se suman beneficios que
constituyen lo que se denomina salario emocional, donde los empleados satisfacen
necesidades de tipo personal, familiar y profesional, como asi expresa Mufioz, 2007, quien
ademéas menciona lo que se conoce como retribucidn flexible que consiste en ajustarse de
manera individual a las necesidades especificas de cada trabajador, lo que funciona como
un factor de motivacién, en tanto que el empleado puede escoger los beneficios que desea
recibir, dentro de un portafolio previsto por la empresa, como menciona Carlos Rubio,
gerente de consultoria de beneficios, de Mercer Marsh en su estudio sobre Planes de
beneficios laborales (MARSH, 2014).

Salario flexible

Los Modelos de Retribucion Flexible son, los que ofrecen el mayor grado de
flexibilidad permitiendo a los empleados elegir sobre la composicion de su retribucion
total, tanto en lo referente a su dinero en efectivo como a los beneficios sociales que
reciben (Hutchinson, 2004),

Esta flexibilidad permite a las organizaciones, ademas de adaptarse a las necesidades de
los trabajadores, incrementar su salario neto sin costes salariales adicionales para la

empresa (Vergara Pinto, 2007).

4.2. Marco conceptual

Incentivos. Es un elemento que se les brinda a las personas por hacer algo y hacerlo bien.
Consiste en retribuir y reforzar el motivo mediante una recompensa. Un incentivo es un
incitador a la accion, es un motivo visto desde fuera, es lo que vale para un sujeto, es lo que

le atrae.
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Sociedad salarial. Es cuando en una sociedad la mayoria de la poblacion logra acceder a
protecciones y derechos sociales asociados con el trabajo; el trabajador, respaldado por un
estado activo, posee un salario y una seguridad social que lo cubre en materia de salud,

vivienda y jubilacion.
Salario nominal. Representa el volumen de dinero recibido por el cargo ocupado.

Salario real. Representa el poder adquisitivo, la cantidad de bienes que el empleado puede

adquirir con aquel volumen de dinero.

Salario en dinero. Debe estipularse en moneda nacional, en caso de ser en moneda

extranjera, el trabajador puede exigir su equivalente en moneda nacional.

Salario en especie. Es toda aquella parte de la remuneracion ordinaria y permanente que el
trabajador reciba en contraprestacion del servicio, como alimentacién, habitacion o

vestuario que el empleador suministra al trabajador o a su familia.

Salario ordinario. Es el que percibe el trabajador como remuneracion por los servicios

prestados dentro de su jornada ordinaria de trabajo.

Salario extraordinario. Es el que implica remuneracién del trabajo ejecutado en dias de

descanso obligatorio o de horas extras o suplementarias trabajadas.
Salario fijo. Cuando se pacta por unidad de tiempo se denomina fijo.

Salario variable. Por unidad de obra o a nivel de ventas es considerado variable.

4.3. Marco legal

Leyes aplicadas que se rigen en Colombia con respecto a los salarios; La Constitucion
Politica de Colombia establece la igualdad de oportunidades para percibir el salario
minimo; El Codigo Sustantivo del Trabajo también establece el salario minimo, como la
remuneracién minima que todos los trabajadores tienen derecho a recibir para garantizarles

aellos y a sus familias una calidad de vida digna en el nivel material, moral y cultural.
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Constitucién politica de Colombia. Igualdad de oportunidades para los trabajadores;
remuneracién minima vital y mavil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo;
estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en normas
laborales; facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles;
situacion mas favorable al trabajador en caso de duda en la aplicacion e interpretacion de
las fuentes formales de derecho; primacia de la realidad sobre formalidades establecidas por
los sujetos de las relaciones laborales; garantia a la seguridad social, la capacitacion, el
adiestramiento y el descanso necesario; proteccion especial a la mujer, a la maternidad y al

trabajador menor de edad.

El estado garantiza el derecho al pago oportuno y al reajuste periddico de las pensiones
legales. Los convenios internacionales del trabajo debidamente ratificados hacen parte de la
legislacion interna. La ley, los contratos, los acuerdos y convenios de trabajo no pueden

menoscabar la libertad, la dignidad humana ni los derechos de los trabajadores.

Cddigo Sustantivo del Trabajo. El contrato de trabaja es cuando una persona natural
(trabajador) presta un servicio a otra persona, ya sea natural o juridica (empleador), bajo la
subordinacion de la segunda, mediante una remuneracion; que puede ser un salario o

cualquier otra forma.

El salario minimo es el que todo trabajador tiene derecho a percibir para subvenir a sus
necesidades normales y a las de su familia, en el orden material, moral y cultural. No s6lo
es la remuneracion ordinaria, fija o variable, sino todo lo que recibe el trabajador en dinero
0 en especie como contraprestacion directa del servicio, sea cualquiera la forma o
denominacion que se adopte, como primas, sobresueldos, bonificaciones habituales, valor
del trabajo suplementario o de las horas extras, valor del trabajo en dias de descanso

obligatorio, porcentajes sobre ventas y comisiones.

La ley 50 de 1990. Implant6é una modalidad parcial del salario integral que consiste en
reducir a cifras salariales la suma del salario ordinario y otras remuneraciones con o sin
caracter prestacional, para tener el resultado como una remuneracion integral del trabajo

que excluye el cobro separado de aquellos factores remunerativos. Este acuerdo es
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voluntario, el sueldo mensual debe ser, como minimo, igual a diez salarios minimos legales
mensuales, la estipulacion debe ser escrita, no estd exento de las cotizaciones al SENA,
ICBF, y a las cajas de compensacion, el monto del factor prestacional quedaré exento del

pago de retencion en la fuente y de impuestos.

Ley 278 de 1996. El salario minimo mensual es fijado por la Comision Permanente

sobre la Armonizacion de Politicas Salariales y Laborales.

Ley 1496 del 29 de diciembre del 2011. Garantiza la igualdad salarial de retribucion
laboral entre mujeres y hombres, se establecen mecanismos para erradicar cualquier forma

de discriminacion y se dictan otras disposiciones.

4.4.Marco geografico

La presente investigacion sobre la competitividad salarial del sector transporte tiene
como fin realizarse en la ciudad de Villavicencio, capital del departamento del Meta y por
lo tanto centro comercial mas importante de los Llanos Orientales. Sus principales

actividades econdémicas son el turismo y el comercio.

Villavicencio cuenta con una superficie de 1.328 km?2 y una poblacion urbana de
450.000 habitantes aproximadamente. Esta situada en el Piedemonte de la Cordillera
Oriental, al occidente del departamento del Meta, en la margen izquierda del rio Guatiquia,
se encuentra a 89,9 km al sur de la capital de Colombia, Bogotd, a dos horas por la
Autopista al Llano. Su clima es calido y muy himedo, con temperaturas medias de 27 °C.

(Alcaldia de Villavicencio).
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Figura 1Ubicacién de Villavicencio en el departamento del Meta. Indicadores Alcaldia de Villavicencio.

5. Disefio metodologico

5.1. Tipo de investigacion

Esta investigacion se realizara mediante un enfoque cuantitativo, puesto que este es el
proceso de planificacion, recoleccidn y andlisis de informacion sobre las opiniones,
percepciones, creencias y actitudes frente a alguna situacion o tema; se caracteriza
principalmente por la riqueza de la informacion que brinda, debido a la diversidad que se
logra en el proceso de recopilacién de datos y a la profundidad de analisis que se alcanza
(Lépez, 2005). Lo anterior corresponde a un tipo de estudio descriptivo, el cual busca
identificar las caracteristicas, asi como sefialar formas de conductas, o establecer
comportamientos concretos, entre otras. Por lo anterior se pretende comprender el

fendmeno de investigacion mas no explicar las relaciones causa efecto dadas en él.

5.2. Poblacion

Para el desarrollo de esta investigacion la poblacion es de 30 empresas de transporte de

la ciudad de Villavicencio.

5.3.Fuentes de informacion

Fuentes primarias: las empresas del sector transporte de la ciudad de Villavicencio a las
que se les aplicara dos cuestionarios, uno a los jefes de los departamentos y otro a los

empleados que nos permitan encuestar en cada organizacion.
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Fuentes secundarias: articulos cientificos, informes de competitividad.

5.4. Técnicas o instrumentos de recoleccién de informacién

Se utilizaran dos cuestionarios uno general MP05a Compensaciones y otro méas
especifico MPO5b compensaciones por cargo. Modelo de medicion de procesos de gestion
humana en PYMES (Torres 2016).

5.5.Método de medicion

Se usa el método de escala de medicion en el cual se relacionan los porcentajes con

términos cualitativos.

Tabla 1. Escala de medicion

Porcentaje

0% - 20% Muy malo Casi nunca

21% - 40% Malo Muy pocas Veces
41% - 60% Regular Ocasionalmente

61% - 80% Bueno Frecuentemente
81% - 100% Muy bueno Casi siempre

Fuente: Elaboracién propia

Para el analisis de los salarios se usan los cuartiles, los cuales son medidas
estadisticas de posicidn que tienen propiedad de dividir la serie estadisticas en grupos de

nameros iguales de términos.

El primer cuartil es el nivel de remuneracion tal que es superado por el 75% de la
muestra, quedando el 25% por debajo de este valor. El segundo cuartil es justo la mitad. La
mitad de las observaciones estan por debajo y la otra mitad por encima; en este sentido, es
lo mismo que la mediana. Y el cuartil tres es el nivel de remuneracién tal que es superado

por el 25% de la muestra, quedando el 75% por debajo de este valor.
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6. Resultado y analisis del resultado

6.1 Caracteristicas generales

El sector transporte en Villavicencio cuenta con diferentes empresas, para esta

investigacion se analizaran los datos suministrados por las 30 empresas. Los cargos que

mas se destacan para cada categoria se presenta en la tabla 2; se debe aclarar que de los

resultados de la muestra sobresalio la categoria auxiliar debido a que los administradores o

los gerentes de las distintas entidades eran los duefios de las empresas, por lo que

demandaban en su gran mayoria auxiliares o asesores operativos; estos cumplen funciones

de asesores de ventas, cajeros, auxiliares administrativas, auxiliar contable, secretarias y

auxiliar de bodega, entre otros.

Tabla 2 Cargos para cada categoria en el sector transporte

categorias de los cargos

Auxiliar Asistente Supervisor Profesional |lefe Primera Lined Gerente
aux.debodega |A. administrativo|inpector de rutas |contador jefe recursos h. duefio
aux. contable a. de gerencia |jefe de bodega |administrador |Dir. Administrativo| propietario

aux. administrati

a. contable

piloto

Dir. De personal

Director regional

aux. de caja

Coor. Recursos H.

aux. de personal

Director de oficina

aux. operario

socio

secretaria

despachador

agente comercial

conductor

servicios grales

taquillero

atencion al p.

Fuente: elaboracion propia
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6.1.1. Correlacion entre la educacion, experiencia y salarios en el sector

transporte.
Figura 2Nivel de educacion en el sector transporte
35%
30%
25%
20%
15%
10%
~ —
0% . m—
01 Ninguna | 03 Bachiller 04T3achlller 05 Técnico |06 Tecnologo 08 09
écnico Profesional | Especialista
‘ = Total 2,99% 31,34% 1,49% 32,84% 7,46% 22,39% 1,49% ‘

Fuente: Elaboracion propia

En el sector transporte el 97,01% del total de la muestra tienen algun tipo de

educacion mientras que el 2,99% no posee ningun nivel educativo, encontramos un

porcentaje significativo de técnicos de 32,84% Yy de bachilleres 31,34%, un 22,39% son

profesionales, un 7,46% son tecndlogos, mientras que solo un 1,49% son especialistas y

bachilleres técnicos (ver figura 2).

Los cargos que méas demandan bachilleres son los auxiliares y los asistentes segun la

muestra. Las Empresas deberian invertir en capacitaciones a sus empleados para que tengan

mejores conocimientos para el desarrollo de sus funciones, generando mejores

oportunidades para la empresa.
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Figura 3Nivel de educacion de las categorias de cargos en el sector transporte
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Fuente: Elaboracién propia

El 43,24% de los auxiliares tienen como nivel de educacién el bachiller y el
bachiller técnico, el 60% de los asistentes son técnicos, el 50% de los supervisores son
bachilleres y el otro 50% son técnicos, el 66% de los profesionales son profesionales, el
33,33% de los jefes de primera linea son técnicos, el 80% de los gerentes son profesionales,
el 33,33% de los administradores son bachilleres y el 100% de los asesores operativos son
técnicos. Con la figura 3, se puede observar que el nivel de educacion se muestra como un
factor determinante a la hora de tener un buen puesto dentro de la empresa, es decir, existe
una correlacion directamente proporcional entre el nivel de educacion y el cargo, debido a
que actualmente se esta destacando el importante rol de la educacién como un elemento que
promueve el mejoramiento de los estandares de vida de una sociedad, pues entre mas nivel
de educacion posea una persona, mas posibilidades tendra de obtener un mejor cargo con
una mejor remuneracién, por lo que se asume que un alto nivel educativo permite que el
proceso de blsqueda se acentle en obtener mejores cargos, pues aquellas personas que han
invertido en una buena educacion, aspiran a tener unos ingresos laborales altos en el
futuro.(Tomado de Schultz, 1961; Becker, 1964).

Para contratar personal no solo se requiere de educacion sino también de

experiencia.
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Figura 4Experiencia en rangos en el sector transporte
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Fuente: Elaboracion propia

Con los datos suministrados por las empresas del sector transporte, se observa que
un 25,37% de los encuestados dijeron no tener ningln tipo de experiencia a la hora de
obtener el cargo, y un porcentaje igual, es decir un 25,37% necesitd de afio de experiencia
minima para el cargo, un 19,40% necesit6 de dos afios de experiencia para adquirir el
cargo, un 10,45% dijo tener cinco 0 mas afios de experiencia para el cargo, y un 8,96% de

los encuestados dijeron tener tres afios de experiencia minima para el cargo.( ver figura 4)

Cuando las personas no tienen ningln tipo de experiencia, terminan en cargos de auxiliares,
representando el 94,12% del total de las personas sin experiencia y en cargos de asistentes
con un porcentaje de 5,88%, por lo que se asume gue la experiencia se hace necesaria como

un elemento importante a la hora de conseguir un mejor cargo. Ver figura 5
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Figura 5Cargos que no requieren experiencia
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Fuente: Elaboracién propia

Para los cargos de jefe de primera linea, supervisor y el gerente no solo requieren

de un nivel de educacion mas alto, sino que frecuentemente exigen una experiencia mayor

de 1 afio 0 2 afios, debido al alto grado de responsabilidad que manejan en la empresa, y

ademas porque se asume que son las personas que tienen mas afios de experiencia las que

son mas productivas y las que mejor se desempefian en el cargo.

Ademas, es importante definir otras variables, como lo es el nimero de personas a

cargo, ya que esto indica el grado de responsabilidad y de mando del empleado.
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Figura 6 Sin personas a cargo
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86% del total de auxiliares encuestados no tiene ninguna persona a cargo, es decir,
se dedican exclusivamente a realizar su trabajo y a cumplir con la labor especifica que
empefia dentro de la empresa, el 60% del total de los asistentes tampoco tienen personas a
cargo de ellas y el dato mas sobresaliente es que el 100% de los asesores no tienen ninguna
persona a cargo, es decir, todo depende de lo que ellos mismos hagan sin delegar funciones

a ningdn otro empleado. Ver figura 6.

Figura 7 Con personas a cargo
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Fuente: elaboracion propia
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Se evidencia que el 100% de los gerentes encuestados tiene al menos una persona a
cargo, lo que a su vez marca el papel tan importante que juegan estas personas dentro de
una empresa. A su vez, se observa que dentro del sector transporte de Villavicencio, el
cargo de supervisor también juega un rol importante pues el 100% de estos, tienen personas
bajo su mando. (Ver figura 7). Se destaca que existe una relacion directa entre el cargo, el

namero de personas a cargo y el nivel de educacion

La ultima variable a relacionar es el salario del cargo donde nos comprueba si existe
una relacion directa entre educacion, experiencia y salarios. Esta relacion muestra que el
salario afecta positivamente el nivel de educacion de las personas, pero ademas involucra
otra variable como es la experiencia laboral otra variable independiente cuya complejidad
es patente.

Con respecto al promedio del salario de los cargos en el sector transporte, este esta de
acuerdo con la muestra: Auxiliar $851.542, $ Asistente $1.057.543, $Supervisor
$1.075.000, Profesional $1.500.000, Jefe Primera Linea $ 1.534.667, Gerente $ 3.180.000,
Administrador $2.000.000 y Asesor operativo $ 737.717 (véase tabla 3)

Tabla 3 Salario del cargo

Cc1 c2 c3 PROMEDIO
Auxiliar 737717 800000 950000 851.542
Asistente 850000 1000000 1200000 1.057.543
Supervisor 1012500 1075000 1137500 1.075.000
profesional 1250000 1500000 1750000 1.500.000
Jefe de primera 1325000 1454000 1727000 1.534.667
Gerente 2275000 3000000 4000000 3.180.000
Administrador 2000000 2000000 2000000 2.000.000
Asesor operativo 737717 737717 737717 737.717

Fuente: Elaboracion propia
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Se corrobora que son los profesionales los que logran obtener mejores cargos, como
el de gerente, y son ellos lo que a su vez deben tener més afios de experiencia para
obtenerlo, y asi mismo las remuneraciones son las mas altas; en pocas palabras, dentro del
sector transporte de Villavicencio, las personas que tienen un mayor nivel de escolaridad y
mas afios de experiencia son los que obtienen mejores remuneraciones y mejores cargos

dentro de una empresa.

Segun la teoria del capital humano, hay una relacién directa entre educacion y
desarrollo econdmico, lo que supone que entre mayor inversion en capital humano, mayor
desarrollo econémico. Para Becker (1983a), autor de esta teoria, el desarrollo de una
nacion se mide por la utilizacion de los conocimientos, de las técnicas y de los habitos de la
poblacién, por lo que la educacién juega un papel importante para el crecimiento de la
productividad laboral que impacta al desarrollo de los paises. La apertura o liberalizacion
de las economias y la inversion en capital humano son complementarias, es decir, las
ganancias tienen mas posibilidades de ser mayores si existe la inversion en capital que
cuando se carece de ella. Ambos elementos tienen que estar sustentados en la politica
porque los rendimientos de la inversion en capacitacion y desarrollo de habilidades seran
limitados si los gobiernos no logran crear un ambiente adecuado para que tal capacitacion

pueda rendir al maximo.

Para Mendoza (2002), la inversion en capital humano es a futuro, es decir, entre mas
afios de escolaridad se obtengan, aumentan las probabilidades de obtener un empleo bien

remunerado.

La teoria del capital humano concibe a la educacion como una inversion que
generard utilidad en el futuro y que favorece de diversas formas al crecimiento econémico:
calificacion laboral, produccion técnica, investigacion, movilizacion fisica y optimizacion

de movilidad funcional.

El papel de la educacion desde este enfoque, es importante en la generacion de
conocimiento. En este proceso tiene un papel fundamental el aprendizaje, porque nos

permite descubrir problemas e idear soluciones. Dentro de las empresas del sector
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transporte, se hace evidente la necesidad de capacitacion laboral, porque es a través de esta,
que se descubren y desarrollan las capacidades, los talentos, las destrezas, y habilidades de
los individuos: ... aquel que incluye componentes cualitativos, tales como la habilidad, los
conocimientos y atributos similares que afectan la capacidad individual para realizar el
trabajo productivo, los gastos introducidos para mejorar estas capacidades aumentan
también el valor de la productividad del trabajo y produciran un rendimiento positivo
(Schultz, 1972a), introduciendo estas capacitaciones, las habilidades y conocimientos
adquiridos y desarrollados por los individuos, se convierten en las herramientas que le

permitiran participar de manera eficiente en el proceso productivo.

6.1.2. Condiciones de contratacion de personal, en las empresas del sector
transporte de la ciudad de Villavicencio.

El trabajo es una actividad indispensable para el ser humano, constituye la principal
fuente de ingresos para la mayoria de las personas, facilita la consolidacién del desarrollo
personal y profesional del trabajador y también su supervivencia socioecondémica (Castillo,
2006). Sin embargo, en los Gltimos treinta afios, como resultado de los cambios
socioecondmicos ocurridos en el mundo en materia de globalizacién, las empresas han
modificado sus estructuras y han optado por formas mas flexibles de contratacion de las
personas como estrategias para mantenerse en el mercado; incluso, se sugiere que cada vez
mas las empresas se caracterizaran por disponer de un ndcleo central de trabajadores
permanentes, mezclado con un grupo de trabajadores contingentes, a tiempo parcial (Topa
y Palaci, 2004). Aunque la modalidad de empleo -es decir, aquella en la cual el trabajador
se vincula a una organizacion mediante un contrato de trabajo y se beneficia de las
prestaciones sociales exigidas por la ley- ha sido la modalidad tradicionalmente utilizada en
la vinculacion de trabajadores a las organizaciones, puede observarse que en los Gltimos
afnos han emergido o se han estado consolidando en el mercado de trabajo otras formas de
contratacion como el outsourcing, los servicios profesionales o formas de trabajo asociado
(Renteria, 2001).
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Dichas estrategias de contratacion de personal han sido impulsadas por los gerentes
como mecanismo para mantener flexibles sus organizaciones ante los cambios en el
mercado, de tal manera que, ante disminuciones en las ventas puedan rapidamente reducir
su planta de personal o como una manera de aumentar la productividad reduciendo costos;
sin embargo, aunque estas formas de tercerizacion de la mano de obra "suponen” la
disminucion de costos en los procesos, en muchos casos no necesariamente puede suceder

asi.

La primera definicion especifica de contrato de trabajo con referencia particular a su
duracién fue dada por la Ley 6 de 1945, segln la cual hay contrato de trabajo entre quien
preste un servicio personal bajo la continua dependencia de otro, mediante remuneracion, y
quien recibe tal servicio. El Cédigo Sustantivo de Trabajo regula el contrato laboral como
un acuerdo entre una persona natural que presta un servicio a otra, natural o juridica, bajo

dependencia o subordinacion y mediante remuneracion.

En esta investigacion para el tipo de contrato se definid en distintas modalidades
(indefinido, fijo, verbal, labor u otra, destajo y CPS) donde se destacaron el contrato
indefinido con un 76,12% y el fijo con un 20,90%, (ver figura 8).

Figura 8Tipos de contratos en el sector transporte
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El tipo de contrato més usado por las empresas del sector transporte de la ciudad de
Villavicencio es el contrato a término indefinido, representando el 76,12%, seguido por el
contrato a término fijo, el cual representa el 20,90% del total, y el contrato por labor u obra
y el CPS representan en igual porcentaje un 1,49%. Segun la legislacion colombiana todo
contrato verbal, asi como cualquier contrato escrito en el que no se haya definido
explicitamente su duracion, se sobreentiende como a término indefinido

Segun los expertos este tipo de contrato laboral representa mas ventajas que
desventajas para el empleado y la empresa, porque determina mayor estabilidad y
productividad para las partes. Algunas de las ventajas de este tipo de contrato son: la
generacion de estabilidad y confianza en el trabajador, al tiempo que representa mayor
compromiso, sentido de pertenencia con la empresa y respeto por sus labores, permite al
empleado participar activamente en los distintos programas y politicas internas de la
organizacion, remunera mediante salarios y prestaciones, segun lo dispone la ley y facilita
la adquisicion de bienes y servicios a largo plazo, entre otras. El beneficio fundamental que
tiene la celebracion de contratos de trabajo a término indefinido esta dado por la estabilidad
laboral que ellos conllevan. Cuando se firma un contrato de trabajo indefinido, el
empleador solo podra darlo por terminado, sin que deba pagar indemnizacion alguna,
cuando se presente alguna o algunas de las causales establecidas en la ley para terminar el
contrato con justa causa o cuando se dé por terminado durante el periodo de prueba. En
caso contrario el empleador debera indemnizar al trabajador por terminacion del contrato.
Este contrato es el que se mas se usa en Colombia porque puede ser terminado con o sin

justa razén, pero brinda al contratista una vinculacién a la empresa.

Es asi como el trabajador podra entender que el contrato de trabajo estara vigente
siempre y cuando cumpla con las normas legales, las establecidas en el Reglamento de

Trabajo y las que se establezcan en su contrato de trabajo.
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Figura 9 Contrato a término indefinido
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Fuente: elaboracion propia

Los auxiliares son los que tienen en mayor proporcion este tipo de contratos, (ver
figura 9), representando el 54,90% del total, los gerentes ocupan el segundo puesto con un
porcentaje de 17,65%, el 7,84% de los jefes de primera linea y de los asistentes también

son contratados a término indefinido.
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Figura 10 Contrato a término fijo
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Fuente: Elaboracion propia

Son los auxiliares los que manejan en mayor proporcion este tipo de contrato con un
porcentaje de 57,14%, seguido del jefe de primera linea un porcentaje de 14,29%, mientras
que los asistentes, supervisores, profesionales y gerentes presentan un porcentaje igual de
7,14%. Por otra parte, los contratos a término fijo son ventajosos en cuanto a que los
empleados tienen estabilidad real segun el tiempo pactado, permite la evaluacién del
empleado y a partir del resultado, la empresa toma la decision para la expiracion o
renovacion del contrato. Sin embargo, este tipo de contrato también posee algunas
desventajas, como la desmotivacion del trabajador sin tener sentido de pertenencia por la
empresa y el desgaste administrativo que representa el controlar continuamente los

vencimientos de los contratos.

Por otro lado se debe tener en cuenta como fue la contratacion para el cargo, en
este estudio se utilizaron dos apreciaciones: contratacion directa, siendo esta una modalidad
de seleccién donde las empresas y/o empleadores conservan la potestad de escoger
libremente a las personas para que ejecuten los trabajos requeridos y la contratacion a

través de un tercero.
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Figura 11 Contratacion laboral para el cargo
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Fuente: elaboracion propia

El 98,51% del total fueron contratadas de manera directa, mientras que solo un 1,49%
del total de encuestados fueron contratados a traves de un tercero.

La contratacion directa trae mas beneficios porque los empleados directos pueden
estar mas comprometidos con el trabajo, sobre todo porque consideran ese empleo como un
trabajo permanente. Las contrataciones directas son parte de la empresa y se seleccionan
especificamente para cubrir una vacante necesaria, aunque, los empleados contratados de
forma directa suelen ser mas costosos, porque requieren un mayor tiempo de capacitacion y
mas beneficios. Los cargos como el de gerente, profesional, jefe de primera linea,
supervisor, asistente y auxiliares mostraron ser los que tienen una contratacién directa con

un porcentaje de 100%.

En cuanto a la modalidad de salario, se evidencian cuatro tipos de acuerdo con la

respuesta de la muestra: fijo, flexible, variable y por horas o turnos. (Véase figura 12)
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Figura 12 Modalidad del Salario
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El 89,55% tienen salario fijo, el 5,97% de los encuestados dicen tener un salario

flexible, un 2,99% tiene salario por horas o turnos y un 1,49% tiene un salario variable.

Segun los resultados del estudio los cargos de asistentes, supervisores, jefe de primera
linea y asesor operativo solamente manejan la modalidad del salario fijo mientras que el
auxiliar maneja la modalidad de salario fijo, flexible y por horas o turnos, siendo mayor el
fijo, y el gerente maneja una modalidad de salario fijo o variable, siendo el primero el de

mayor proporcion.

Como el cargo de auxiliar es el que més representa en el resultado de la muestra, el
salario fijo tiende a concentrarse mas en este cargo, representando un 55% del total de los
datos. (Ver figura 13)
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Figura 13 Modalidad del Salario para el cargo de auxiliar

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0% - I
01 Fijo \ 02 Flexible \ 06 por horas o turnos
01 Auxiliar
= Total 89,19% \ 8,11% \ 2,70%

Fuente: elaboracidn propia

La modalidad del salario que mas se usa para pagar a los auxiliares, es el salario fijo
con un porcentaje de 89,19%. Se deduce entonces, que las empresas del sector transporte de
Villavicencio, prefieren remunerar a sus empleados con una cantidad determinada de
dinero, permaneciendo siempre constante, causandose en su totalidad independientemente

de la eficiencia o productividad del trabajador.

6.1.3. Aspectos salariales del sector transporte.

Como se mostraba anteriormente, los salarios de los empleados dependen tanto del
cargo, como del nivel maximo de escolarizacion y la experiencia, por eso se marcan
grandes diferencias entre el salario de un auxiliar que es de 851.542 pesos mensuales y el
de un gerente que es de 3.180.000 pesos mensuales, sin olvidar el salario de los demas
cargos: asesor operativo: 737.717 pesos mensuales, asistentes: 1.057.543 pesos mensuales,
supervisor: 1.075.000 pesos mensuales, profesional 1.500.000 pesos mensuales, jefe de

primera linea: 1.534.667 pesos mensuales, y administrador 2.000.000 pesos mensuales.

Sin embargo, otro de los aspectos salariales que se tuvo en cuenta para la

investigacion fue la del promedio de dias a la semana que laboran los empleados.

La jornada de trabajo corresponde al horario acordado entre el empleado v el

empleador, el cual se pacta libremente entre las dos partes, siempre y cuando no se supere
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la jornada maxima legal, la cual se encuentra legislada en el articulo 161 del cédigo
sustantivo del trabajo: la duracion méxima legal de la jornada ordinaria de trabajo es de
ocho (8) horas al dia y cuarenta y ocho (48) a la semana, salvo algunas excepciones; o sea 6

dias de 8 horas”

En el sector de transporte de la ciudad de Villavicencio, se encontrd que la mayoria de las
empresas, cumplen con la norma, pues sus empleados no trabajan los dias festivos, y no
sobrepasan las ocho horas de trabajo, ateniéndose a la ley, como se puede evidenciar en la

figura 14.

Figura 14 Dias a la semana laborados
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Fuente: elaboracion propia

El 84,21% del total de los encuestados trabaja seis dias a la semana, un 8,77% trabaja
cinco dias a la semana y por altimo, un 7,02% de los encuestados dijeron trabajar los siete
dias de la semana. Estos porcentajes permiten evidenciar que las empresas del sector
transporte de la ciudad de Villavicencio respetan los derechos de los trabajadores,
establecido en el codigo del trabajo, pues el descanso laboral es uno de estos, respetando el

tiempo libre que se debe tener durante la ejecucion del contrato del trabajo.
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Figura 15 Promedio de dias a la semana laborados por cargo
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Fuente: Elaboracion propia
El 66,22% de los auxiliares trabajan seis dias a la semana, un 5,02% trabaja cinco
dias a la semana y un 2,34% trabaja los siete dias a la semana. Para el caso de los
profesionales, no hay una diferencia tan marcada, pues un 2,34% trabaja los siete dias a la
semana, un 2,01% trabaja seis dias a la semana, y un 1,67% trabaja solo cinco dias a la
semana. Por otra parte, un 18,06% de los gerentes encuestados dijeron trabajar seis dias a la

semana, mientras que un 2,34% contestaron que trabajaban los siete dias. (Ver figura 15).

Para hacer el pago de estas jornadas laborales se debe tener en cuenta la periodicidad
de pago, segun, el Cédigo Sustantivo del Trabajo, en el articulo 134, especifica que: para
determinar los periodos de pago, se pueden hacer acuerdos entre el trabajador y el
empleador, pero dichos acuerdos deben respetar minimo, lo siguiente: el salario en dinero
debe pagarse por periodos iguales, o sea, no es valido que un pago lo haga cada 15 dias, el
otro a los 20, el otro a los 10, y asi, sin una periodicidad permanente. Se debe hacer el pago
sobre las labores ejecutadas. Cuando se acuerde el pago de jornal (el dia), el periodo de
pago no puede ser superior a una semana. El pago de sueldo nunca puede ser mayor a un
mes. Las horas extras, todo lo que tiene que ver con el recargo del trabajo suplementario se
paga con el salario de dicho periodo (semana, quincena 0 mes), aungque se podria pagar a

mas tardar en el siguiente periodo.
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Figura 16 Periodicidad de pago
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Fuente: Elaboracion propia

La periodicidad de pago de manera diaria y ocasional no figuran entre las respuestas
dadas por la muestra de la investigacion (véase figura 16) y se evidencia que en su mayoria,
los empleados del sector transporte reciben el pago de sus salarios de manera mensual,
representando un 52,24% del total de los datos , en donde el 48,57% del total de los pagos
realizados en esta periodicidad va dirigido a los auxiliares, 20% a los gerentes, 11,43% a
los jefes de primera linea, 8,57% a los administradores, y un mismo porcentaje de 2,86% va

dirigido a los asistentes, supervisores, profesionales y asesores operativos.

La periodicidad de pago quincenal representa un 46,26%, en donde al cargo que mas
le pagan de esta manera es al auxiliar con un porcentaje de 64,52%, seguido del asistente
con un 12,90%, los gerentes 9,68%, jefes de primera linea 6,45% Yy los supervisores y
profesionales con un 3,23% cada uno. Y, por ultimo, el pago semanal que representa
1,49%, solo se le realiza a un profesional, segun los datos. Cada empresa tiene su propia
forma en la que decide hacer la respectiva consignacion de los pagos a sus empleados,

dependiendo de sus caracteristicas, de su campo, de su sistema contable, entre otros.

Otro aspecto salarial a tener en cuenta dentro de la investigacion es la jornada

laboral, la cual se dividid en: tiempo completo, medio tiempo, fines de semana, por
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temporada u ocasionalmente, dependiendo de las necesidades de los empleadores, el area 'y

del tipo de trabajo.

En nuestro pais, la jornada laboral de tiempo completo consta de ocho horas diarias de
trabajo seis dias a la semana, mientras que el medio tiempo consta de cuatro horas diarias
de trabajo, representando solo medio dia, bien sea en horas de la mafiana o en horas de la
tarde. El contrato de trabajo de medio tiempo conserva para el trabajador todos los
beneficios propios de una relacion laboral. S6lo cambia el sueldo a devengar puesto que
este sera proporcional al tiempo laborado permitiendo que en determinados casos llegue a
ser inferior al salario minimo, puesto que este aplica para jornadas completas. En el
contrato por medio tiempo aplican también las horas extras, de modo que si se trabaja una o
mas horas despues de las 4 pactadas e instituidas como jornada ordinaria, se debe pagar el

respectivo recargo.
Figura 17 Jornada laboral
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Fuente: elaboracion propia

Un 97,01% del total trabajan tiempo completo, 1,49% trabajan medio tiempo y un

1,49% trabaja ocasionalmente.
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Figura 18 Jornada laboral de tiempo completo para cada categoria de cargo
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Fuente: Elaboracion propia
La figura 18 analiza Unicamente la jornada laboral de tiempo completo en cada uno
de los cargos ya que es la jornada mas frecuente entre los encuestados, representando el
97,01%del total, como se mostro anteriormente. Los auxiliares representan el 55,38%, los
gerentes representan un 15,38%, los jefes de primera linea un 9,23%, los asistentes un
7,69%, los administradores un 4,62%, los supervisores un 3,08% Yy los asesores operativos

representan un 1,54% del total de los encuestados que trabajan en tiempo completo.

La fecha de pago a tiempo como aspecto salarial es importante para garantizar el
bienestar del empleado y de su familia, ademas de ser una obligacion de origen legal que
tienen el empleador, la cual estad contemplada en el numeral 4 del articulo57 del codigo
sustantivo del trabajo: su incumplimiento puede dar lugar a que el empleado renuncie con

justa causa.

En la figura 19 se evidencian tres fechas de pago que se realizan en el sector

transporte dela ciudad de Villavicencio y son: 1-5 dias antes, puntual y 1-5 dias despues.
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Figura 19 Fecha de Pago
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Fuente: Elaboracién propia

Al 53,73% del total de los empleados le pagan puntualmente, al 37,31% le pagan

entre uno y cinco dias después, y a un 8,96% le pagan entre uno y cinco dias antes.

Se hace notorio el porcentaje tan elevado de los pagos que se realizan entre unoy
cinco dias después, teniendo en cuenta que el trabajador y su familia dependen
exclusivamente del producto de su trabajo (salario) para sobrevivir, y si el empleador no
paga en las fechas pactadas, el trabajador y su familia sufriran las consecuencias, por lo que
se le debe dar importancia a este punto. Mas de la mitad del total de los pagos puntuales se
le realiza a los auxiliares, representando el 34,43%, un 8,20% de los pagos puntuales van
dirigidos a los gerentes y a los jefes de primera linea, el 4,92% de los pagos se dirigen a los
profesionales y un mismo porcentaje de 1,64% de los pagos puntuales se hacia los cargos

de administradores y asesores.

Los pagos que se realizan entre uno y cinco dias después de lo pactado en el contrato,
van dirigidos en mayor cantidad hacia los auxiliares, con una cifra de 22,95%, seguido de

los asistentes con un porcentaje de 6,56%, los gerente representan el 4,92% del total de los
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pagos impuntuales, el administrador 3,28%, supervisores y jefes de primera linea

representan el 1,64% de los pagos que se realizan entre uno y cinco dias despues.

La forma de pago del salario también se constituye como aspecto importante porque
releja las preferencias de las empresas a la hora de efectuar el respectivo pago de las
remuneraciones a sus empleados. Segun la muestra para el sector transporte se

identificaron tres formas de pago: en efectivo, en cheque y en forma de trasferencias.

Figura 20 Forma de pago del salario
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Fuente: Elaboracion propia

El 56,72% de los pagos se hacen en efectivo, en donde el 30,30% de estos pagos van
dirigidos a los auxiliares, 9,09% a los gerentes, 6,06% a los jefes de primera linea, 4,55%
a los asistentes, 3,03% tanto a los profesionales como a los administradores y 1,52% del
pago realizado en efectivo se dirige hacia los supervisores; esto podria estar fundamentado
en el desconocimiento de las herramientas tecnoldgicas, la percepcion de inseguridad que
todavia generan los medios electrénicos de pago, o simplemente porque lo consideran un
proceso mas facil y menos tedioso a la hora de pagar las remuneraciones a los empleados.
El pago por transferencias representa un 41,79%, en donde un 25,76% va destinados a los
auxiliares, un 6,06% a los gerentes, un 3,03% a los jefes de primera linea. El pago por

cheque representa solo un 1,49% por cheque. (Ver figura 20).
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Por otro lado, el tamafio de la empresa influye en los aspectos salariales. Para el
cargo de auxiliar, en una microempresa de transporte el salario promedio es de $711.000,
en una pequena es de $902.200 y en una empresa grande $737.717. Para el cargo de
asistente, en una microempresa el salario promedio es de $1.095.400, en una pequeria es de
$868.500 y en una grande es de $741.330, haciéndose notorio el salario tan alto que pagan
en una microempresa, en comparacion con el salario de las otras. Para el cargo de
supervisor, el salario promedio en una microempresa es de $737.717, mientras que el
mismo cargo es remunerado en una empresa grande con $950.000 en promedio. El salario
promedio de un profesional en una microempresa es de $2.000.000. Para el cargo de jefe de
primera linea se tiene un salario promedio de $1.950.000 en una microempresa, $1500.000
en una pequefia empresa y $1.200.000 en una empresa grande. El gerente gana en promedio
$3.000.000 en una microempresa, $1.000.000 en una pequefia empresa y $3.500.000 en una
empresa grande. En una pequefia empresa, el salario promedio de un administrador es de
$2.000.000, y el salario promedio de un asesor operativo en una pequefia empresa es de
$737.717.

Tabla 4 Salario de cada cargo segun el tamafio de la empresa

Categoria Micro Pequefia Mediana Grande
Auxiliar $711.000 $ 902.200 $ 737.717
Asistente $1.095.400 $ 868.500 $ 741.330
Supervisor $737.717 $ 950.000
Profesional $2.000.000

Jefe de primera

linea $1.950.000 $1.500.000 $ 1.200.000
Gerente $3.000.000 $1.000.000 $ 3.500.000
Administrador $2.000.000

Asesor operativo $ 737.717

Fuente: Elaboracién propia
En todos los cargos de la mediana empresa se desconocen el promedio de los
salarios, debido a la falta de datos recolectados. Asi mismo se desconocen los salarios
promedios de los profesionales en la pequefia y grande empresa, de los administradores en
la micro y grande empresa y del asesor operativo en la micro y grande empresa, esto, como

se explicé anteriormente, debido a falta de informacion recolectada.
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6.1.4. Politicas de incentivos y aumentos salariales que realizan a los empleados
de las empresas del sector transporte

Para determinar las politicas de incentivos, se debe conocer si las entidades aplican
salario emocional a sus trabajadores. Si bien el salario es el pago que recibe un empleado
por el trabajo que presta a una empresa 0 persona, existen otros elementos que hacen parte
del sueldo y no son acordados en un contrato verbal o escrito. Se trata de la oportunidad de
brindar a los empleados estimulos, en el que lo laboral esté en equilibrio con lo personal.
Segun el Articulo 14 de la Ley 50 de 1990, tales componentes son recibidos por el
trabajador en dinero o en especie, sin importar la forma en que se haga, como primas,
sobresueldos, bonificaciones habituales, trabajo suplementario o de horas extras, trabajo en
dias de descanso obligatorio y porcentajes sobre ventas y comisiones. También son
aspectos importantes del salario que el pago que corresponda al servicio prestado, no sea

gratuito, sino que enriquezca al empleado y le sirva para solventar sus necesidades.

Figura 21 Aplicacion de salario emocional

mNo
Si

Fuente: Elaboracion propia

El 74% de las empresas del sector transporte de la ciudad de Villavicencio no aplica
salarios emocionales a sus colaboradores. Cabe aclarar, que cuando se hacia la pregunta de

la aplicacion del salario emocional, la mayoria desconocia el término, no sabian el
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significado de lo que se estaba preguntando. Esto evidencia el desconocimiento de las
empresas del sector transporte del bienestar no tangible en dinero que ofrecen estos
salarios, los que a cambio se traducen en motivacion, generacién de compromiso y un
ambiente beneficioso para que cada trabajador tenga un mejor desempefio en su labor
diaria. Dar este salario emocional no cuesta nada, y en cambio, se podria tener un beneficio
de productividad y eficiencia por parte de los empleados. Pueden ser varias las razones por
las que las empresas no apliquen el salario emocional, una de ellas puede ser que los

empleadores no tienen la suficiente confianza en sus trabajadores.

Por otra parte, las empresas que si aplican salario emocional representan el 26% del
total de las encuestadas, es posible que estas empresas tengan indices mas altos de
productividad y por lo tanto una mayor competitividad. La retribucion emocional tiene
mucho que ver con el ambiente en el que se trabaja, la relacion con los jefes y con demas
compafieros de trabajo, los dias de vacaciones y permisos adicionales, las politicas de
igualdad, planes de reconocimiento, las capacitaciones, la formacion y gestion de la carrera.
Todas ellas aplicables en las empresas, segln sus necesidades, sus prioridades e incluso, sus

medios para llevarlos a cabo.

Las empresas manejan incentivos para que el empleado se motive a ser mas

productivo y eficiente en sus labores.

Los incentivos que se tuvieron en cuenta para la investigacion fueron los siguientes:
reconocimiento, tiempo, dinero y en especie. El incentivo que mas se aplica en las
empresas es el reconocimiento, representando el 25%, este incentivo es muy importante
para los trabajadores porque es una manera de sobresalir pablicamente entre sus
compafieros, reconociendo que son parte fundamental de la empresa y haciéndole entender
que los esfuerzos de su trabajo estan siendo evidenciados y valorados tanto por sus jefes,
como por sus demas compafieros. El tiempo es el segundo incentivo mas aplicado dentro de
las empresas con un porcentaje de 22%, siendo los dias libres un componente de este

incentivo. El incentivo en especie representa un 18% y el incentivo en dinero un 17%.
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Figura 22 Incentivos que aplica la empresa
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Los beneficios sociales también hacen parte de las politicas de incentivos que se

Fuente: Elaboracion propia

tuvieron en cuenta para la investigacion: la capacitacion, la estabilidad laboral, las

actividades de integracion, seguros médicos, las areas de recreacion, flexibilidad en los

horarios, teletrabajo y la posibilidad de ascenso.

Figura 23 Beneficios sociales
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Fuente: Elaboracion propia
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Las empresas del sector transporte de Villavicencio casi siempre utilizan beneficios
sociales como la estabilidad laboral, los seguros médicos, las capacitaciones continuas y la
flexibilidad en los horarios. EI 91%de las empresas cuentan con estabilidad laboral, lo que
le permite al trabajador tener empleo por un tiempo bastante largo, el 90% de las empresas
cuentan con los seguros médicos, ya que estos son de indole obligatoria, hay aplicacion de
capacitacién continua en un 66%, la &reas de recreacion o deporte no son tan aplicadas
dentro de las empresas, esto debido a que no hay suficiente infraestructura.

La estabilidad laboral es un aspecto importante que se tiene en cuenta a la hora de
conseguir empleo, hay empresas que tienen una baja rotacién de personal debido a que esta
actla para la empresa como remedio contra la pérdida de capital humano con alto grado de
experiencia y conocimiento. La estabilidad laboral bien gestionada puede generar en los
trabajadores el sentimiento de pertenencia a una empresa y unos proyectos que merecen la
pena, por los que tiene cuenta luchar. El sector transporte presenta un porcentaje bajo de
personas que se van mensualmente dela empresa: 1,42%, (ver figura 24), aunque esta

estabilidad depende de la productividad de los trabajadores.

Figura 24 Promedio de personas que se van mensualmente de la empresa.
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Fuente: Elaboracion propia

Sin embargo, la estabilidad laboral no solo depende de las empresas, sino de los
trabajadores, es un rol compartido, en donde se hace necesario que para que los
trabajadores gocen de esta estabilidad mantengan la capacidad de innovacion y de aportes
permanentes a la empresa, para que sean sus servicios los que se necesiten, y asi no darle

tanta importancia a factores como la edad, sexo o cualquier otro condicionante.
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Las empresas también valoran a los empleados que llevan muchos afios trabajando
para ellas, ya que asumen que son personas con un alto nivel de experiencia y con mejor

calidad de trabajo realizado, reconociéndole al empleado la fidelidad y el talento.

Figura 25 Afio de ingreso

20%
15%

10%

5%
il N e N . i B
1989 | 1990 | 1994 | 1998 | 1999 | 2000 | 2002 | 2006 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017

‘ m Total 3,17%)3,17%)3,17%]|1,59%)1,59%|4,76% 1,59%)4,76%) 1,59%)6,35%)6,35%) 11,11 | 14,29 | 17,46 |4,76%| 14,29

Fuente: Elaboracion propia

El 17,4% de los empleados ingresaron a la empresa en el afio 2015, un 14,2% ingresaron en
el afio 2014, para el afio 2013 ingresaron 11,1% de empleados, en los afios 2001 y 2002
ingresaron en igual cantidad un porcentaje de 6,35%, para los afios 2000, 2006 y 2016

ingresaron el mismo porcentaje de personas: 4,76%.

Muchos empleadores utilizan la antigliedad para determinar quién obtiene primera
preferencia en el tiempo de vacaciones y dias festivos. Los trabajadores que ya llevan
muchos afos en el trabajo, son tratados de forma diferente a los que llevan poco tiempo,
puede ser que cuando se soliciten periodos vacacionales, sean los antiguos lo que disfruten
de estas, y los nuevos los que cubran las licencias trabajando horas extras. Por otro lado, en
los ambientes de trabajo donde los empleados tienen diferentes turnos, los empleados con

mayor antigiiedad pueden elegir su horario de trabajo preferido.

Por ultimo, dentro de la investigacidn se tuvieron en cuenta las evaluaciones de desempefio
que las empresas realizan a sus empleados, entendidas como un instrumento utilizado para
comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos, este sistema permite la

medicion del rendimiento década uno de ellos. La figura 26 que se muestra a continuacion,
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ciudad de Villavicencio.

Figura 26 Evaluacion de desempefio

muestra la frecuencia con la que se realizan estas evaluaciones en el sector transporte de la
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Fuente: Elaboracion propia

El 51,61%del total delas entidades encuestadas no aplica evaluaciones de desempefio,
el 25,81% aplican evaluaciones de desempefio cada afio, 12,90% aplica mensualmente las
evaluaciones de desempefio, y un mismo porcentaje de 3,23% aplica evaluaciones
bimestralmente, trimestralmente y semestralmente. Hay un porcentaje alto de empresas que
se estan perdiendo la oportunidad de determinar la existencia de problemas en cuanto se
refiere a la integracion de un empleado/a en la organizacion y de identificar las
insuficiencias y los problemas de su personal, para poder hacer algo a tiempo y mejorar la

empresa.
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7. Conclusiones
La mayoria de los empleados del sector transporte de la ciudad de Villavicencio, tienen
un nivel educativo relativamente bajo (educacion bachiller), por lo que a su vez tienen

cargos de auxiliares o asistentes.

A partir de estos resultados, queda evidenciado que es necesario una inversion en

educacion para mejorar el servicio prestado, y aumentar la cobertura.

Con respecto al salario emocional, mas de la mitad de las empresas no lo aplican, lo que
desmotiva a los empleados, pues no se esta haciendo usos de herramientas e incentivos para
retener, atraer y motivar a los empleados, esto hace que bajen su nivel de productividad y

no se sientan a gusto en su trabajo.

Aunque la mayoria de las empresas realizan evaluaciones de desempefio, hay un
porcentaje significativo de empresas que no las estan aplicando y se estan perdiendo la
oportunidad de determinar la existencia de problemas en cuanto se refiere a la integracion
de un empleado/a en la organizacion y de identificar las insuficiencias y los problemas de
su personal, para poder hacer algo a tiempo y mejorar el ambiente laboral de su empresa.
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