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Resumen
Este estudio tuvo como objetivo principal analizar la literatura cientifica y documentos oficiales
sobre compensacion y salarios emocionales en el sector educativo distrital de Bogota. Se busco
identificar las mejores practicas en la implementacion de estas estrategias y evaluar su impacto en
la Secretaria de Educacion del Distrito (SED) y sus funcionarios. EI problema abordado radico en
la necesidad de mejorar el bienestar laboral y la retencién del talento humano a través de esquemas
de compensacion no monetaria. Para ello, se realizé un Scoping Review, siguiendo el modelo de
Arksey y O’Malley (2005), revisando estudios teoéricos y el programa de incentivos del Plan de
Accion Bienestar 2025, apéndice del Plan de Estimulos 2025 de la SED. Los resultados mostraron
que las estrategias implementadas por la SED, como el reconocimiento, el bienestar fisico, el
equilibrio entre la vida laboral y familiar, la cultura organizacional y el desarrollo profesional,
mejoraron el clima laboral y el sentido de pertenencia. No obstante, se identificaron desafios en su
aplicacion, como restricciones presupuestales, normativas y burocraticas que limitan la
flexibilidad en la gestion de beneficios. Se concluy6 que fortalecer los programas de bienestar y
adaptar las estrategias de salario emocional a las necesidades del personal educativo es clave para
reducir la rotacion, mejorar la productividad y garantizar un entorno laboral motivador. Ademas,
se destacaron barreras y oportunidades de mejora dentro del contexto gubernamental para

optimizar la implementacion de estas estrategias.

Palabras Clave: Salario Emocional, Capital Humano, Esquemas de Compensacion, Ambiente

Laboral.
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Abstract
This study aimed at analyzing scientific literature and official documents on compensation
and emotional salaries in Bogota’s district educational sector. The objective was to identify best
practices in implementing these strategies and assess their impact on the District Education
Secretariat (SED) and its employees.  The research addressed the need to enhance job
satisfaction and retain human talent through non-monetary compensation schemes. A Scoping
Review was conducted following Arksey and O’Malley’s (2005) model, analyzing theoretical
studies and the incentive program outlined in the 2025 Well-being Action Plan, part of the 2025
Incentive Plan of the SED. The results indicated that SED's strategies—such as recognition,
physical well-being, work-life balance, organizational culture, and professional development—
have improved the work environment and employees' sense of belonging. However, challenges
were identified in their implementation, including budgetary, regulatory, and bureaucratic
limitations that restrict flexibility in benefit management. It was concluded that strengthening well-
being programs and adapting emotional salary strategies to the needs of educational staff are
essential for reducing turnover, increasing productivity, and ensuring a motivating work
environment. Additionally, barriers and opportunities for improvement were highlighted within

the governmental context to optimize the implementation of these strategies.

Keywords: Emotional salary, workplace well-being, public education, non-monetary

compensation, work motivation, talent retention.
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Anélisis de las Mejores Practicas en Salarios Emocionales para los Servidores Publicos
Encargados de la Educacion Bésica y Media de Bogota

El salario emocional se ha constituido como una de las herramientas fundamentales
utilizadas por las compafiias para garantizar el bienestar de sus empleados y el de sus familias,
permitiendo la fidelizacion de los colaboradores y en consecuencia la reduccion de la rotacion
del personal. En este entendido cabe mencionar que el salario emocional se define como el
conjunto de beneficios no monetarios que las organizaciones ofrecen a sus empleados para
mejorar su calidad de vida y satisfaccion laboral (Chiavenato, 2019).

Asimismo, se hace necesario mencionar que la actualidad de las organizaciones y
las nuevas preferencias de los empleados, crean tendencias cada vez mas desafiantes para la
administracién del talento humano, la retencion de los colaboradores es cada vez mas compleja e
involucra una serie de factores que en tiempos pasados podrian ser irrelevantes, las
compensaciones no monetarias cobran mayor importancia y la implementacion de estrategias
como el reconocimiento, la conciliacion entre la vida personal y laboral, el desarrollo profesional
y la estabilidad emocional juegan un papel clave en la motivacién y productividad de los
colaboradores (Krekel, et al., 2019).
Dicho lo anterior y en concordancia con lo planteado en la presente investigacion, es pertinente
aclarar que la implementacion de compensaciones no monetarias y salarios emocionales en las
entidades gubernamentales reviste una serie de retos, provenientes en gran medida de las
restricciones de tipo presupuestal, normativo y burocréatico propias del sector publico (Fernandez
y Sanchez, 2020). No obstante, en consecuencia, con el objetivo del presente trabajo es menester

mencionar que la Secretaria de Educacion del Distrito, ha desarrollado iniciativas dentro de su



POLI 3

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Plan de Accion Bienestar 2025, que buscan fortalecer el bienestar fisico, la estabilidad emocional
y el reconocimiento de los servidores publicos de la educacion en Bogota.

En dicho sentido el presente trabajo analizo la efectividad de dichas iniciativas,
asi como el impacto generado en el clima organizacional de la entidad, posibles ajustes a las
actividades ya existentes en pro de la mejora continua y la blsqueda constante de bienestar para
los servidores y sus familias; sin dejar de lado el andlisis de las barreras existentes para la
implementacién de nuevas estrategias y para su seguimiento, asi como el ajuste necesario a las
que se encuentran en ejecucion. El documento esta estructurado de la siguiente manera:

Planteamiento del Problema: Se expone la relevancia del salario emocional en el

sector publico, particularmente en la educacion, y la necesidad de evaluar su impacto en
los funcionarios de la SED.

Justificacion: Se argumenta la importancia del estudio en el contexto de la

retencion del talento humano y la mejora del clima laboral en la educacion publica.

Objetivos: Se establecen los propdsitos generales y especificos del estudio,

incluyendo la identificacion de mejores practicas y oportunidades de mejora en los
esquemas de salario emocional.

Marco Teorico: Se presentan los conceptos clave del salario emocional, su relacion con la
compensacion laboral y los modelos teéricos que sustentan su importancia en la motivacion y
satisfaccion de los empleados.

Antecedentes Empiricos: Se revisan estudios previos sobre la aplicacion del salario
emocional en el sector educativo y otras instituciones publicas.

Marco Legal: Se analiza la normativa vigente en Colombia relacionada con la

compensacion y el bienestar de los servidores publicos.
]
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Metodologia: Se describe el enfoque del estudio, basado en la revision de literatura y el
analisis de documentos oficiales de la SED.

Resultados: Se presentan los hallazgos principales sobre la implementacién del salario
emocional en la SED, su impacto en el bienestar de los empleados y las principales barreras
identificadas.

Discusion y Conclusiones: Se interpretan los resultados en el marco de la teoria y los
estudios previos, se identifican desafios y oportunidades de mejora, y se formulan
recomendaciones para la optimizacion de estos esquemas en la administracion publica.

Vistas la particularidades del presente trabajo cabe resaltar que en una actualidad tan
dinamica, donde todos los dias cambian las preferencias personales, las organizaciones deben
intentar seguir el ritmo y actualizarse para poder permanecer vigentes, cuando de administrar el
talento humano se trata, es necesario tomar conciencia sobre la necesidad de actualizar el
conocimiento y las estrategias utilizadas frente a las particularidades y las nuevas tendencias que
surgen a diario, en ese entendido, vale la pena expresar que la elaboracion de la presente trabajo
permitié afianzar los conocimientos previos relacionados tanto con los salarios emocionales,
como con las compensaciones no monetarias; permitiendo constatar el impacto positivo que un
buen esquema de salarios emocionales puede causar en los empleados, sin dejar de lado el
impacto positivo para las organizaciones.

En concordancia con lo expuesto anteriormente, el presente trabajo aporta conocimientos
claves en cuanto a la administracion del talento humano y propicia un punto de partida para la
integracion de los elementos estudiados en el quehacer cotidiano; definitivamente es claro
entender que el capital humano debe ser cuidado, cada vez hay mas desafios en dicho sentido;

pero el conocimiento y la capacidad de entender las necedades humanas en los entornos
]
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laborales, mientras se integran con las necesidades organizacionales, suponen una nueva etapa en
la gerencia del talento humano, es asi como el presente trabajo se convierte en una herramienta
clave que permite robustecer los conocimientos adquiridos frente al capital humano y las
particularidades propias de las compensaciones no monetarias y los esquemas de salarios

emocionales, destacando los multiples beneficios tanto para empleados como para empleadores.
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Planteamiento Del Problema

En la actualidad las organizaciones enfrentan multiples desafios dentro de los cuales se
destaca la necesidad de atraer, retener y motivar al talento humano; en un momento de la vida
donde todo avanza rapida y dindmicamente y ademas se hace menos frecuente que los
colaboradores quieran permanecer en una entidad hasta el dia de su jubilacion, las
organizaciones deben evolucionar y entender que existen varios factores motivadores para los
empleados y que aun cuando la compensacion monetaria es y seguira siendo fundamental las
estrategias para fidelizar el talento humano deben concebir tipos de recompensas que sean
complemento de la retribucion econdmica. Segdn Avila (2021) la compensacién econémica no
es el unico factor relevante para la consecucion de la satisfaccion laboral, por el contrario,
actualmente estan cobrando fuerza las estrategias disefiadas en torno al salario emocional,
restandole de cierta forma, atencion a lo netamente econdmico (citado en Villegas Gil et al.,
2022, p. 5)

En consecuencia, es pertinente decir que constantemente surgen nuevas expectativas y
preferencias por parte de los trabajadores; claramente siempre van a ser importantes las
compensaciones econdémicas, pero cada dia los colaboradores valoran mas los salarios
emocionales, como parte de su compensacion. Desde hace algunos afios se ha evidenciado la
importancia que puede tener para un colaborador sentirse reconocido, sentir que hace parte de su
empresa, mientras se convierte en parte fundamental de las decisiones y de muchas de las
innovaciones que se pueden plantear al interior de esta, pero también toma importancia el deseo
de disfrutar de horarios flexibles, para garantizar mas tiempo de calidad con sus seres queridos,
asi como la posibilidad de visualizar nuevas expectativas profesionales, generandole mayor

crecimiento tanto laboral como profesional y por consiguiente un ambiente de trabajo mas
]
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positivo y agradable. En concordancia con Rubio y Varon (2018), se puede expresar que las
organizaciones buscan la implementacion del salario emocional, con el objetivo principal de
mejorar el bienestar de sus colaboradores y en consecuencia crear sentido de pertenencia, al
mismo tiempo que fidelizan el talento humano (citado en Villegas Gil et al., 2022, p. 5).

Es necesario entender que estos factores, aunque menos palpables comparados con los de
tipo monetario, tienen un impacto significativo en el compromiso, el bienestar y la productividad
del talento humano. Por otro lado, cabe mencionar que aun cuando muchas organizaciones
conocen la importancia con respecto a la necesidad de incluir esquemas de salarios emocionales
y compensaciones, aun existe una gran diferencia entre la necesidad de su implementacién al
interior de las empresas y su real ejecucion.

A nivel mundial se resaltan la importancia del salario emocional, la forma en que se
podrian implementar modelos que permitan la integracion de aspectos tan diversos como los
emocionales, los econdmicos, los sociales; e incluso las expectativas que puedan tener las
diferentes generaciones presentes al interior de las organizaciones, pero infortunadamente aun
con todos los hallazgos positivos, las empresas tienen muchas dudas e incdgnitas sobre la
medicién de su efectividad y el impacto positivo que puede causar en sus colaboradores, a su vez
Avila et al. (2020) sostiene que el salario emocional es una variante que toma cada vez mayor
importancia en los entornos laborales, permitiendo a los empleados mantener una adecuada salud
emocional, al tener acceso a entornos de trabajo més saludables y adecuados.

En este entendido, surge la intencion de resolver la pregunta problema formulada en
el presente trabajo, mediante la revision literaria compuesta por publicaciones oficiales e
investigaciones de tipo cientifico relacionadas con los salarios emocionales y las

compensaciones no monetarias en el sector relacionado con la educacion pablica bogotana,
]
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fundamentando el punto de partida para el desarrollo de la investigacion, la respectiva discusion
y conclusidn sobre ¢cudles son las mejores practicas identificadas en la literatura cientifica y las
publicaciones oficiales sobre la implementacién de salarios emocionales en el sector educativo
publico de Bogotd, y qué implicaciones tiene esta relacion para el disefio de politicas de
remuneracién mas integrales? Al interior de una de las entidades estatales mas grandes del pais,
perteneciente al distrito de Bogota y a su vez encargada de la educacién bésica y media de nifios,
nifias y adolescentes, compuesta por cerca de 80.000 colaboradores de todos los niveles
socioecondmicos, asi como diferentes niveles educativos e incluso diferentes tipos de
contratacion, entendiéndose entre estas Ultimas; plantas temporales, provisionales, contratacion
por prestacion de servicios entre otras; maneja los esquemas de salarios emocionales, si dichos
esquemas atienden las necesidades de los funcionarios de la entidad y si influyen o no en el
compromiso, la satisfaccion laboral y el desempefio de sus colaboradores (Secretaria de
Educacion del Distrito, 2024).

Finalmente es de aclarar que, aunque los costos asociados al disefio y la implementacion
de esquemas de salario emocional son minimos al compararlos con los beneficios que trae tanto
para las empresas como para los mismos empleados, tal como lo expresa Santofinio y Rodriguez
(2016), cuando se revisan las particularidades propias de las entidades gubernamentales, surgen
limitantes que dificultan la implementacion de salarios emocionales y compensaciones no
monetarias, pues aun cuando aparentemente no deberia existir un compromiso presupuestal para
la ejecucion de dichos programas, se hace necesaria la inversion en el otorgamiento de dias de
descanso, tardes de juego y en general los permisos remunerados que generalmente acomparian
los esquemas de salarios emocionales, esto sin olvidar los recursos destinados a las

capacitaciones constantes y los beneficios de tipo educativo, asi como las adecuaciones
]
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necesarias en las plantas fisica destinadas a ofrecer entornos mas saludables y propicios para la
interaccion con pares e incluso para la realizacion de actividades fisicas y deportivas, tal como se
puede corroborar en la destinacion econdmica descrita en el Plan de Accion Bienestar 2025 de la

Secretaria de Educacion del Distrito (SED).
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Justificacion

Es necesario recalcar que parte de la razon para abordar estos temas, radica en la
necesidad de conocer que tan actualizadas y preparadas pueden estar las entidades
gubernamentales, en especifico quien esta directamente relacionada con la educacién del Distrito
de Bogota, sin olvidar ademas que es una de las entidades que mas capital humano ostenta a
nivel nacional; en este entendido resulta de gran importancia revisar si una entidad de tales
dimensiones, esta preparada para asumir los retos que el presente impone, cuando de nuevas
preferencias por parte de los colaboradores se habla.

Es evidente que el reconocimiento, un adecuado ambiente laboral y la posibilidad de
sentirse parte de la compafiia, asi como una percepcion de bienestar, no necesariamente
econémico, genera satisfaccion en los colaboradores, tal como lo expresa Avila (2021) por lo
tanto el presente trabajo analizo literatura relacionada con los salarios emocionales y la
compensacion no monetaria, permitiendo definir cuéles podrian ser las estrategias aplicables a
las particularidades de la Secretaria de Educacion del Distrito; toda vez que la implementacion
de esquemas de salarios emocionales en las entidades publicas pueden resultar, aun en la
actualidad, desconocidos y poco relevantes. En dicho sentido, se analizaron las practicas que en
conjunto integran los esquemas de salarios emocionales desarrollados por la SED, asi como las
mas representativas aplicadas tanto en empresas privadas como publicas, permitiendo determinar
el impacto en el compromiso y el desempefio de los colaboradores, mientras se identificaron las
barreras para su implementacion.

Ahora bien, es indiscutible que las labores de otras organizaciones seran relevantes desde
muchos puntos de vista y que el sentido social puede estar inmerso en sus actividades cotidianas,

pero cuando la labor del capital humano de una entidad esta directamente relacionada con el
]
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futuro de las nuevas generaciones, al tener a cargo la educacion de nifias, nifios y adolescentes
cursando los grados correspondientes a la formacion basica y media, es sumamente importante
propender por el bienestar de sus colaboradores, entendiendo que su labor, impacta directamente
a sus usuarios directos (Osorio, 2016).

Por otro lado, se debe mencionar que aunque este trabajo busca investigar el esquema de
salarios emocionales y compensaciones al interior de una entidad gubernamental distrital
encargada de la educacién basica y media en la ciudad de Bogota, con el fin de identificar el
avance en su adopcién, asi como el impacto generado a su colaboradores en términos de
satisfaccion laboral y productividad, debe tenerse en cuanta que las limitantes de origen
presupuestal, normativo y politico en el entendido que los recursos de las entidades
gubernamentales pueden ser limitados en concordancia con lo dispuesto por el Gobierno
Nacional en el decreto 199 del 2024 donde se insta a las entidades gubernamentales a adoptar
medidas para minimizar el gasto. Presidencia de la Republica de Colombia. (2024). Decreto 199
de 2024: Por el cual se establece el Plan de Austeridad del Gasto que regira para los érganos que
hacen parte del Presupuesto General de la Nacion durante la vigencia fiscal del 2024
(funcionpublica.gov.co, sf).

En consecuencia, es menester aclarar que los factores mencionados son determinantes
para la implementacion de este tipo de esquemas, que aunque las investigaciones realizadas en
este campo, especialmente las adelantadas en entidades estatales son limitadas, no dejan de
representar un insumo para la consecucion de una entidad con funcionarios mas comprometidos,
con una mayor capacidad de adaptacion y con un nivel de productividad mayor, tal como se
puede evidenciar en la investigacion de Robledo Herrera y Mufioz Casanova (2024) realizada

con los funcionarios de grados auxiliares del SENA.
]
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Objetivos Generales y Especificos
Objetivo General
Realizar una revision de la literatura cientifica y publicaciones oficiales de los tltimos 10 afios
sobre los salarios emocionales en el sector de la educacion publica bogotana para identificar las
mejores practicas y oportunidades de mejora.
Objetivos Especificos

e Explorar, mediante una revision de la literatura, las teorias y modelos que explican la
interaccion entre el salario emocional y la compensacion econémica, y como esta
combinacion puede afectar la productividad y el compromiso de los empleados publicos
bogotanos.

e Analizar, atraves de estudios de caso similares o investigaciones previas, los
componentes tradicionales de la compensacion econémica que suelen estar asociados con
el desempefio laboral y la retencion de talento de la educacion pablica bogotana.

e ldentificar, a partir de las publicaciones oficiales de la entidad gubernamental, los
elementos clave del salario emocional que la organizacion ha comunicado como parte de

su esquema de compensacion.



POLI 18

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Antecedentes Teoricos Y Empiricos
Marco Teoérico

El salario emocional y la compensacion son partes fundamentales cuando de un &mbito
de gestion de recursos humanos hablamos, son factores que influyen directamente en el
bienestar, la satisfaccion, el compromiso y la retencion de los colaboradores, en este sentido cabe
destacar que en la insatisfaccion del personal genera altos niveles de rotacién, ocasionando
costos elevados para las organizaciones a causa de toda la operatividad requerida al momento de
hacer reclutamientos constantes y capacitaciones a nuevos integrantes, por lo tanto en el presente
marco tedrico se identifica fundamentos, componentes e importancia en el contexto
organizacional de los salarios emocionales y las compensaciones no monetarias.
Concepto de Salario Emocional

El salario emocional es un factor determinante para las organizaciones, pues permite
proporcionar felicidad y bienestar a sus colaboradores, al mismo tiempo que se genera mayor
productividad y se minimiza la rotacion de personal, este concepto resulta arménico al revisar la
definicion propuesta por Osorio (2016), en el mismo sentido, se puede concebir al salario
emocional como un conjunto de beneficios, en algunas ocasiones intangibles, que permiten la
consecucion de satisfaccion y felicidad a los empleados, toda vez que busca diversificar los
esquemas de compensacion; propendiendo por el aumento en la productividad y el compromiso
mediante una adecuada motivacion al personal, mientras contribuye con la disminucion de la
rotacion de este. En consecuencia y tal como lo describe (Cartagena Géalvez, 2018) el salario
emocional y los esquemas de compensacion disefiados por las empresas segun su alcance y éxito,
pueden constituirse en un factor diferenciador de gran beneficio.

Por otro lado, se hace necesario tener en cuenta que las necesidades y preferencias
]
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de quienes laboran en una organizacion, son determinantes e impactan directamente a su entorno
y en mayor medida a sus familias, por lo tanto, el salario emocional toma gran importancia
incluso en la vida personal de los empleados, cuando hay reconocimiento, pero también planes y
beneficios que involucran a su entorno familiar, el nivel de satisfaccion es mayor, tal como lo
manifiesta Hurtado y Taquez (2021).

En la actualidad el salario emocional ha tomado gran relevancia, pues su objetivo
principal es el de garantizar la satisfaccion de las necesidades de los empleados, entendiendo
entre ellas, necesidades individuales, familiares y naturalmente laborales; fomentando asi el
equilibrio entre la vida familiar y laboral. Esta concepcién ha tomado mayor trascendencia
debido a las preferencias actuales, las nuevas generaciones de empleados otorgan mayor
importancia a la posibilidad de armonizar sus actividades laborales con las necesidades
familiares, anteponiéndolas frente a los beneficios de tipo econémico. Por consiguiente, el
salario emocional ha trascendido al punto de integrar elementos determinantes que terminan
incrementando los niveles de lealtad dentro las organizaciones. (Cartagena Galvez, 2018)
Componentes del Salario Emocional

e Reconocimiento y valoracion: La apreciacion del trabajo realizado y el refuerzo positivo,
aumentan los niveles de bienestar y gratitud de los empleados, mientras disminuyen los

niveles de frustracion (Alvarez, 2021).

e Flexibilidad laboral: Horarios adaptables, opciones de teletrabajo articulacion entre la

vida laboral y familiar, permite la consecucion de objetivos personales, laborales y

familiares (Padilla, 2016).
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e Ambiente laboral positivo: Relaciones interpersonales saludables, adecuada interaccion
entre pares, resolucion de conflictos y consecucion de objetivos organizaciones en equipo
(Ortega de Pefia, 2020).

e Oportunidades de desarrollo personal y profesional: Formacion continua, planes de
carrera, oportunidades de desarrollo y ambientes de trabajo enmarcados en el respeto,
generando mayor retencion del talento humano (Ortega de Pefia, 2020).

e Sentido de propdsito: Autonomia en la toma de decisiones contribuye con la posibilidad
de aplicar conocimientos adquiridos y el desarrollo de nuevas habilidades, permite la
desarrollar el sentido de pertenencia y fomenta la sana competencia (Cassar y Meier,
2018).

El salario emocional es especialmente relevante en entornos donde los empleados buscan
experiencias laborales enriquecedoras que trasciendan la remuneracion econdémica, ahora bien
dichas experiencias son cada vez mas tentadoras para empleados de todo tipo y de todos los
entornos laborales, por lo tanto y entendiendo que el presente trabajo busca el analisis sobre una
empresa estatal, se hace necesario entender los conceptos que puede tener el &mbito
gubernamental sobre la implementacién de los llamados esquemas de salarios emocionales al
interior de las entidades estatales.

En el sector publico se pueden identificar algunos elementos normativos que propenden
por el bienestar de los servidores y que garantizan su cumplimiento, es claro que algunas
entidades tienen particularidades sobre lo relacionado con los salarios emocionales y que algunas
estrategias han venidos siendo consensuadas con las agremiaciones sindicales mediante las

diferentes actividades de negociacion propiciadas en conjunto.
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Por otro lado, existen directrices claras como él Decreto 1083 de 2015, articulos 2.2.10.1,
2.2.10.2'y 2.2.10.3 (Funcién Publica, 2018) que las entidades estatales deben tener en cuenta
como hoja de ruta para propender por la motivacion, el desempefio y el bienestar de sus
empleados, integrando programas que buscan incentivar el deporte, las actividades recreativas y
culturales, asi como la que estén encaminadas a garantizar la salud fisica y mental de los
servidores, programas de vivienda articulados con las cajas de compensacién y educacion tanto
formal como no formal, se pueden entender como pilares fundamentales que conforman el punto
de partida para que cada entidad disefie y complemente sus esquemas de salarios emocionales.

Aunado a lo expuesto en el decreto 1083 del 2015 el cual compila las disposiciones
generales en lo que a la Funcion Publica corresponde, se hace necesario revisar las
particularidades en cuanto a salario emocional se refiere y sus caracteristicas como insumo
fundamental a tener en cuenta en el disefio de los esquemas de compensacién, donde se
involucren los salarios emocionales, en las entidades publicas.

Variables del Salario Emocional en la Funcién Publica

Teletrabajo, El articulo 2° de la Ley 1221 de 2008, define el teletrabajo como una
forma de organizacién laboral, que consiste en el desempefio de actividades remuneradas o
prestacion de servicios a terceros utilizando como soporte las tecnologias de la informacion y la
comunicacion — TIC para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia
fisica del trabajador en un sitio especifico de trabajo.

Horario Flexible, El inciso 2° del articulo 33 del Decreto 1042 de 1978, establece
que, dentro del limite maximo fijado en ese articulo, el jefe del respectivo organismo podra
establecer el horario de trabajo de acuerdo con las necesidades del servicio. En virtud de facilitar

los horarios laborales de los servidores de Funcion Publica, se hace necesaria la emision de la
]
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Resolucion No. 0076 de 2018, la cual adiciona un paragrafo al articulo 1° de la Resolucion No.
633 de 2016, cuando medie justa causa, un servidor podra trabajar en un horario flexible
diferente a los establecidos en la Resolucion No. 633 de 2016, condicion avalada por el jefe
inmediato y autorizada por la Direccion General, contribuyendo asi a una mejor prestacion del
servicio, a la vida familiar y a la movilidad de los ciudadanos.

La compensacion segin (Milkovich, Newman & Gerhart, 2016) se define como
todo aquello que los empleados consideran valioso que reciben como parte de su relacion laboral
con la organizacion. Este enfoque destaca que la compensacion no solo incluye el salario
monetario, sino también una amplia gama de beneficios, incentivos y elementos no tangibles
clasificados asi.

e Compensacion directa: salario base, incentivos financieros y las bonificaciones que son
pagos directos a los empleados.

e Compensacion indirecta: comprende los beneficios no salariales como seguros de salud,
planes de jubilacidn, vacaciones pagadas, subsidios y otros incentivos no monetarios.

e Compensacion no financiera: son los factores intangibles que influyen en la percepcion del
valor de la relacion laboral, como el reconocimiento, el desarrollo profesional, el ambiente
laboral, la flexibilidad y la cultura organizacional.

Con relacién a lo mencionado en relacion a los tipos de compensacién, cabe mencionar
gue su principal objetivo es atraer, retener y motivar al talento humano, asegurando una
alineacién entre los intereses del empleado y los objetivos organizacionales, segun (Chiavenato,
2017) la compensacion debe ser justa y competitiva, no solo para garantizar la satisfaccion del

empleado, sino también para alinear los intereses del individuo con los objetivos de la
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organizacion, lo que claramente se armoniza con todo lo expuesto sobre salario emocional y
compensacion, es claro que el beneficio de los empleados es necesario y que de su bienestar y el
de sus familias, depende su compromiso, e incluso su productividad; pero también se hace
necesario que dichos beneficios estén alineados con los objetivos y los intereses de las
organizaciones de tal forma que las dos partes empleado y empleador obtengan un beneficio
mutuo.
Relacion entre Salario Emocional y Compensacion

Si bien la compensacion econdmica es esencial para cubrir las necesidades bésicas de los
empleados, el salario emocional desempefia un papel crucial en la satisfaccion intrinseca y el
sentido de pertenencia. Tal como lo aborda Herzberg (1963, citado en Correa y Ventura, 2023),
en su teoria de los dos factores, entendiendo dichos factores como higiénicos (compensacion
financiera) los cuales evitan la insatisfaccion, incluyen aspectos como el salario, las condiciones
laborales y la politica de la empresa. Estos factores son esenciales para evitar la insatisfaccion,
pero no contribuyen significativamente a la motivacion o satisfaccion a largo plazo. mientras que
los motivadores (relacionados con el salario emocional) generan satisfaccion laboral e incluyen
aspectos como reconocimiento por el trabajo bien hecho, oportunidades de desarrollo y
crecimiento profesional, tareas significativas y desafiantes. (Neurolaunch, 2023).
Importancia del Salario Emocional en el Entorno Actual

En el entorno actual, donde las preferencias de los trabajadores han evolucionado, el
salario emocional es un elemento diferenciador que contribuye al éxito de las organizaciones.
Implementar estrategias que promuevan la atraccion y retencion del talento humano, el bienestar
y la salud mental, propenden por el fortalecimiento del clima organizacional y contribuyen con el

aumento de la productividad en beneficio tanto de los empleados como de la organizacion.
]
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En consecuencia, se puede determinar que la importancia de salario emocional en el
entorno actual se cimienta en la necesidad de mejorar las experiencias laborales de los empleados
contemporaneos, mientras las empresas fortalecen su marca empleadora, obteniendo un mayor
reconocimiento en su entorno, mayor ventaja competitiva y mayor nivel de compromiso,
satisfaccion y productividad por parte de sus empleados (Neurolaunch, 2023)

Antecedentes Empiricos
Salario Emocional y Compensacion en el Sector Privado

En Colombia, los conceptos salario emocional y compensacion no monetaria, han logrado
ganar gran importancia tanto para las empresas como para los mismos empleados, cada vez son
mas las organizaciones que se preocupan por adoptar nuevos esquemas que beneficien a sus
colaboradores y que por consiguiente deriven en mayor productividad y en general mayores
beneficios para ambas partes. Debido a la evolucion dindmica de las organizaciones y las nuevas
preferencias y expectativas de los empleados, los esquemas de compensacion han tenido que
sufrir ciertas transformaciones, adaptandose a lo que demandan los nuevos empleados y las
nuevas condiciones de conectividad y globalizacion que nuestra actualidad impone.

Por lo tanto es pertinente revisar el ranking de la implementacion de salario emocional en
empresas colombianas, producto de la medicion realizada en el afio 2024 por merco talento en
Colombia, donde se enumeran las 100 empresas colombianas que tienen mayor capacidad de
atraccion y retencion de personal, entendiendo que la capacidad de retener y atraer talento humano
por parte de las empresas, esta directamente relacionado con la percepcion de bienestar que tienen
los empleados al interior de las organizaciones, en consecuencia se presentan las 10 primeras

empresas colombianas segin ranking mencionado, las cuales fueron evaluadas teniendo en cuenta
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la capacidad para mantener el compromiso y la lealtad de los colaboradores (merco TALENTO,
2024).
Tabla 1

Ranking Empresas Colombianas

Posicion Empresa Puntuacion
1 Ecopetrol 10000
2 Bancolombia 9720
3 Grupo Nutresa 9165
4 Alpina 8340
5 Bavaria 8127
6 Sura 7888
7 EPM 7630
8 Nestlé 7553
9 Johnson y Johnson 7450
10 Davivienda 7077

Nota. Disefio propio

En este sentido, se puede resaltar la encuesta realizada por (Deloitte, 2020), segln esta
encuesta, el 68% de las empresas colombianas consideran el bienestar emocional como un
componente critico para la retencion del talento humano, implementando politicas como horarios
flexibles, programas de bienestar y esquemas de trabajo remoto. Del mismo modo cabe
mencionar a la Pontificia Universidad Javeriana, como una de las organizaciones colombianas al
servicio de la educacion superior mas representativas en el pais y con uno de los esquemas de
beneficios al servicio de sus empleados mas robustos y con mayor relevancia en cuanto al
bienestar laboral se trata, tal como se puede evidenciar en el ranking presentado por (merco

TALENTO, 2024). Esta entidad ha desarrollado iniciativas de salario emocional dirigidas a
(e ——
. __________________________________________________________________________________________________________________________|]
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seguir mejorando la satisfaccion y el compromiso de sus empleados dentro da las cuales se
pueden nombrar.
1.  Calidad en el Empleo, beneficios comprendidos en el Plan de Beneficios
Flexibles como:

Salud y bienestar, con servicios prestados por el consultorio médico universitario, como
asesoria y prevencion en salud o acompariamiento psicologico, formacion deportiva,
actividades como semana de la vida saludable, dentro de la cual es posible acceder a realizacion
de examenes médicos, campafias destinadas a mejorar la salud de los empleados de la
organizacion e incluso talleres de ejercicios y acompafiamiento espiritual, entre otros.

Seguros y créditos, participacion del Fondo de Empleados para créditos de vivienda,
libre inversién, con entidades financieras mediante convenio de libranza, créditos directos
otorgados por la misma universidad con el fin de solventar calamidades domesticas como
fallecimiento, enfermedad o lesion grave de empelados y familiares en primer grado de
consanguinidad, descuentos en la adquisicion de productos en la tienda Javeriana como polizas
y seguros para vehiculos y estudio, acceso a tarifas preferenciales en consultas de medicina
especializada en el Hospital San Ignacio.

Movilidad Javeriana, plataforma para compartir rutas caminando en carro, motocicleta,
tarifas preferenciales para el uso de parqueadero con descuento por nominay servicio de
parqueadero para bicicletas, patinetas eléctricas y ciclomotores.

2.  Desarrollo Personal y profesional,

Cumplearios de la universidad, realizacion de actividades por ocasion del cumpleafios

de la universidad, actividad que se realiza el dia 1 de octubre de cada afio involucrando a toda

la comunidad propendiendo por la integracion de todos los funcionarios.
(e ——
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Celebracién de fin de afio, cada dependencia de la universidad cuenta con la autonomia
de seleccionar el sitio, la fecha y la hora para la realizacion de dicha celebracion, para tal fin la
universidad otorga una asignacién presupuestal por cada uno de los integrantes de cada area o
division.

Participacion en secciones y torneos deportivos, los empleados tienen la posibilidad de
participar de torneos internos en disciplinas como baloncesto, voleibol, futbol y tenis de mesa
en el marco de los eventos Olimpiadas de Empleados y Copa de Navidad, asi mismo los
empleados pueden acceder al beneficio como el plan de entramiento personalizado remoto y
planes de entrenamiento de la condicion fisica.

Oferta de agenda cultural y participacion en grupos institucionales, permite el acceso
gratuito a actividades culturales ofrecidas por la misma institucion, entra las cuales estan obras
de teatro, conciertos y foros.

Escuela de liderazgo, acceso a programa de capacitacion en liderazgo enfocado a
afianzar dichas competencias permitiendo un mejor desarrollo de las gestiones realizadas.

Excelencia en el servicio, busca capacitar al personal administrativo de la institucion
brindando herramientas que permitan mejorar el servicio prestado por la universidad.

Entrenamiento en linea, permite el acceso de docentes y funcionarios administrativos a
la plataforma de entrenamiento en linea, dotada de cursos relacionados con diferentes temas de
interes utilizando la metodologia e-learnig.

Acuerdo de capacitacion para programas de postgrado y maestria, posibilita el
apoyo por parte de la institucion para cursar programas de postgrado y maestria dentro y fuera

de la universidad.
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3. Apoyo a la familia,

Vacaciones javerianas, actividades para hijos de empleados en edades entre los 5 y los
12 afios, desarrolladas durante dos semanas del periodo de vacaciones, el empleado debe
aportar un porcentaje de acuerdo a su asignacion salarial.

Fiesta de los nifios y obsequio de fin de afio, actividad de recreacion realizada para
hijos menores a 12 afios, la celebracion incluye un obsequio a los nifios participantes.

Auxilio educativo para compra de Utiles y elementos escolares para hijos, otorgado a
hijos de funcionarios que estén cursando grados de primaria, dicho beneficio aplica para
funcionarios que devenguen hasta 2SMLV, para acceder al beneficio el menor debe estar
matriculado en una institucién educativa publica o privada que este aprobada por el Ministerio
de Educacion Nacional.

Auxilio educativo para hijos en programas de pregrado en la universidad, se efectia
mediante el pago de un porcentaje del valor de la matricula por parte de la Universidad
Javeriana, dicho porcentaje esta sujeto a la antigiiedad del funcionario y aplica para maximo
dos hijos de forma simultanea, incluye hijastros.

4.  Flexibilidad Temporal y Espacial

Semana Santa Completa, la universidad otorga la semana completa a sus funcionarios
posibilitando el disfrute de dicho espacio en familia.

Dias de descanso periodo intersemestral, los empleados pueden tomas 4 dias de
descanso en los puentes festivos de los meses de junio o julio, buscando beneficiar la
interaccion de los colaboradores con sus familias.

Dias libres remunerados por matrimonio, se conceden tres dias de permiso

remunerado inmediatamente posterior a la celebracion de la boda.
]
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Estas iniciativas han resultado en altos indices de satisfaccion laboral y una mejora
significativa en la retencion de talento. Este enfoque de la Universidad Javeriana hacia el
bienestar de sus colaboradores refuerza su posicion como un empleador atractivo en el pais tal
como lo ha sido a lo largo del tiempo. (Pontificia Universidad Javeriana, s.f.)

Marco Legal

Aunque la normativa colombiana no concibe el salario emocional como de obligatorio
cumplimiento, es necesario entender que existen diferentes normas y leyes en Colombia que
buscan establecer disposiciones especificas sobre salarios, prestaciones sociales y beneficios para
los trabajadores sobre el territorio nacional, e incluso reglamentan el acceso a los empleos
publicos, por lo tanto es menester comprender que el acceso a los puestos de trabajo publicos, se
hace mediante carrera administrativa; basado en lo que estipula la Constitucion Politica de
Colombia (1991, art. 125), exceptuando los trabajadores de eleccion popular, los de libre
nombramiento y remocidn, asi como los contratados por prestacion de servicios profesionales.

En este sentido se hace necesario resaltar, que el ingreso al empleo puablico se

fundamenta en un sistema técnico que permite garantizar a los servidores publicos estabilidad e
igualdad de oportunidades, basado en el mérito de tal forma que se permita mayor transparencia
y objetividad sin ningdn tipo de discriminacion en los procesos de seleccion. (Funcion Publica,
2022). Este proceso es realizado por la Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC), la cual se
define como un 6rgano auténomo e independiente, del més alto nivel en la estructura del Estado
colombiano, con personeria juridica, autonomia administrativa, patrimonial y técnica, la cual a su
vez no hace parte de ninguna de las ramas del Poder publico.

Segun el articulo 130 de la Constitucion Politica, es responsable de la administracion y

vigilancia de las carreras de los servidores publicos, a excepcion las que tengan caracter especial.
]
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Su mision consiste en garantizar, a través del mérito, que las entidades publicas cuenten con
servidores de carrera competentes y comprometidos con los objetivos institucionales y el logro
de los fines del Estado. Dentro de los objetivos de la CNSC esta el de proveer los empleos de
carrera administrativa en vacancia definitiva, mediante la realizacion de procesos de seleccion
agiles (CNSC, s. f.).

Vista la metodologia utilizada por las entidades publicas en Colombia para realizar la
seleccion de personal se ha evidenciado que existe un componente fundamental que marca un
punto de partida de donde se desligan otras tantas normas y leyes que buscan complementar las
disposiciones generales a tener en cuenta tanto por empleadores como empleados; en este caso y
teniendo en cuenta lo que ocupa el presente trabajo, se hace pertinente recordar que la
Constitucion Politica de Colombia, en el articulo 25 cataloga el derecho al trabajo como una
actividad que debe ser digna y en condiciones justas, asi mimo contempla en el articulo 53
elementos fundamentales que debe contener el estatuto de trabajo, de tal forma que todos los
trabajadores en el territorio nacional gocen de igualdad de oportunidades, remuneracion minima
vital y movil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo;
irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en normas 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. (Constitucion Politica de Colombia,
1991, art. 25, 53).

Una vez determinado el punto de partida en la Constitucion Politica, mediante los
articulos 25y 53, se hace necesario entender las particularidades que contiene el Codigo

Sustantivo de Trabajo en Colombia, en el entendido que dicho documento busca lograr la justicia
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en las relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores, dentro de un espiritu de
coordinacion economica y equilibrio social.

Ahora bien, con respecto a las normas relacionadas vale la pena mencionar que el Cédigo
Sustantivo del Trabajo establece que “constituye salario no solo la remuneracion ordinaria, fija o
variable, sino todo lo que recibe el trabajador en dinero o en especie como contraprestacion
directa del servicio” (Congreso de Colombia, 1950, art. 127). Asi las cosas, podriamos inferir
que el Cadigo Sustantivo del Trabajo no concibe al salario emocional dentro de sus directrices,
pues su terminologia no lo detalla como tal, pero al revisar mas a fondo su estructura
encontramos componentes basicos de lo que hoy en dia se conoce como salario emocional.

Al revisar al detalle lo expuesto en el Codigo Sustantivo del Trabajo encontramos
caracteristicas que se sugieren como fundamentales para el bienestar de los trabajadores, dentro
de las cuales se pueden resaltar beneficios adicionales al salario que tal como lo dice el Codigo
Sustantivé de Trabajo (Congreso de Colombia, 1950, arts.128 y 306) pueden entenderse como
auxilios educativos, de transporte, alimentacion, recreacion y facilidades para la adquisicion de
vivienda que aunque no son constitutivos como factores salariales, permiten la concepcion de
dichos beneficios por parte de las entidades que quieran adoptarlos como propios, en el mismo
sentido y complementando lo relacionado con los beneficios no monetarios descritos en el CST
se destaca el principio a la igualdad y la promocion de la capacitacion y formacion profesional
segun lo mencionado en el Cadigo Sustantivé de Trabajo (Congreso de Colombia, 1950, arts. 9,
53y 354.

visto lo anterior, se ratifica que, aunque no es mencionado el salario emocional
expresamente, algunos articulos del Cédigo Sustantivo del Trabajo mencionan alguno de los

beneficios que deberian tenerse en cuenta por parte de los empleadores al momento de
]
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desarrollar los esquemas de salarios emocionales con el fin de generar mayores beneficios a sus
empleados sumados a los ya conocidos y normados como salarios de tipo monetario.

Revisados tanto el marco conceptual, como el marco legal se evidencian ciertas
particularidades sobre salarios de tipo monetario y emocional, es claro que la ley colombiana
busca reglamentar todo lo relacionado con los salarios monetarios y sugiere algunas premisas
que buscan el beneficio de los empleados tal como se pudo revisar en el Codigo Sustantivé de
Trabajo (Congreso de Colombia, 1950) en este sentido se hace necesario aclarar una vez mas;
que aungue el CST sugiera ciertas pautas que fundamentan lo que podriamos entender como
salario emocional; es potestad de cada entidad bien sea publica o privada, la escogencia de los
beneficios que otorga a sus trabajadores tanto monetarios de mera liberalidad como de tipo

emocional.
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Disefio Metodologico
Tipo de Investigacion

El presente trabajo de investigacion se desarroll6 siguiendo una metodologia de analisis
cualitativo con alcance descriptivo, con el propésito de mapear la informacion recolectada para
responder a la pregunta problema propuesta, propuesta como objeto de la investigacion, la
metodologia empelada fue Scoping Review, propuesta por Arksey y O’Malley (2005), con el
proposito de analizar y sintetizar la literatura existente que permitiera identificar ¢ Cuéles son las
mejores préacticas identificadas en la literatura cientifica y las publicaciones oficiales sobre la
implementacién de salarios emocionales en el sector educativo publico de Bogotd, y qué
implicaciones tiene esta relacion para el disefio de politicas de remuneracién mas integrales? .

Este enfoque metodoldgico tuvo como objetivo mapear la informacion publica
disponible, con el fin de aportar insumos fundamentales para medir el éxito de estos esquemas y
determinar sus beneficios para los colaboradores de la Secretaria de Educacion del Distrito.

La metodologia implementada se desarroll6 en cinco etapas sugeridas por Arksey y O’Malley
(2005).

Primera etapa: Identificacion de la pregunta de investigacién. En este caso, la
pregunta fue: ¢ Cuéles son las mejores practicas identificadas en la literatura cientifica y las
publicaciones oficiales sobre la implementacién de salarios emocionales en el sector educativo
publico de Bogota, y qué implicaciones tiene esta relacion para el disefio de politicas de
remuneracion mas integrales?

Segunda etapa: Determinacion de estudios relevantes para abordar el tema
propuesto. Para ello, se realizaron busquedas especificas relacionadas con salarios emocionales

y compensaciones no monetarias, las basquedas fueron realizadas principalmente haciendo uso
]
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de Google Académico mediante el uso de operadores booleanos como “salario emocional” AND
“educacion publica” AND “Colombia”, con variaciones como “salario emocional” AND
“educacion” AND “Colombia” y “salario emocional” AND “Colombia” utilizando filtros de
busqueda que clasificaran investigaciones y articulos que contaran con méaximo 10 afios de
publicacion.

Estas busquedas se realizaron en bases de datos como SciELO, Google Académico y
repositorios institucionales (Funcién Publica, Secretaria de Educacion Distrital, Universidad
EAFIT, Universidad Militar Nueva Granada, y Universidad Agustiniana), cabe destacar que el
acceso a las paginas web mencionadas anteriormente se realizaron mediante el buscador de
Google Chrome, se identificaron documentos, articulos e investigaciones mediante palabras
como salario emocional, compensacion, caracteristicas del salario emocional, tipos de salario
emocional y salario emocional en la Funcion Publica.

Tercera etapa: Seleccion de estudios con especificidad adecuada. En esta etapa, se
realiz6 una revision de los tirulos y los resimenes de los documentos encontrados, una vez
clasificados y seleccionados dichos documentos, se leyeron completamente permitiendo
constatar en su totalidad el contenido y por consiguiente validar su relevancia para la
investigacion, en dicha revision se excluyeron documentos que aunque mencionaban
componentes del salario emocional, asi como su importancia y aplicacion, correspondian a
investigaciones gque no se relacionaban con el sector educativo publico, es asi como se
descartaron investigaciones como:

e Las compensaciones y el salario emocional en el sector comercio de Villavicencio

Colombia
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e Empresas comprometidas con el salario emocional de sus colaboradores en el
sector minero de Colombia

e Salario emocional un estudio comparativo entre Colombia y Chile revision tedrica.

e El salario emocional, una estrategia para incrementar la retencion del talento
humano en el sector asegurador.

Cuarta etapa: Analisis y determinacion de elementos clave. En esta fase, se
identificaron los documentos que sirvieron como insumo para la investigacion mediante el uso
de una tabla en Excel, la cual permitid la clasificacion mediante la fecha de publicacién, el tema
determinado tanto en los objetivos generales, especificos y lo propuesto en la pregunta problema
de cada uno de los trabajos.

Quinta etapa: Quinta etapa: Recopilacion, resumen y comunicacion de los
resultados. Esta etapa permitio estructurar las conclusiones de la investigacién, destacando las
mejores practicas y las implicaciones para las politicas publicas de remuneracion, haciendo uso
de tablas permitiendo agrupar la informacion obtenida, graficas que permitieron evidenciar de
una manera mas practica datos numeéricos relevantes para la investigacién
Instrumentos de Mediciéon

El instrumento de medicidn utilizado fue mediante matriz de Excel (Apéndice) la cual
cuenta con datos basicos de los documentos a investigar como titulo de los articulos, nombres de
los autores, afio de publicacion, nombre de la revista o fuente, resumen de los estudios criterios
por los cuales se excluyen o se incluyen los articulos, el estado de los articulos (incluido o
excluido) y observaciones o comentarios, permitiendo una referenciaciéon mas adecuada y rapida

al momento de revisar los documentos insumo de la investigacion.
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Resultados

El andlisis del Plan de Accion Bienestar 2025, enmarcado dentro del Plan de Estimulos
2025 de la Secretaria de Educacion del Distrito (SED), permitio identificar el impacto del salario
emocional en la satisfaccion, motivacion y desempefio de los servidores educativos en Bogota,
asi mismo permitio conocer las mediciones del estado emocional de los funcionarios, en
términos porcentuales, y la caracterizacion de la poblacion al interior de la SED. De igual
manera fue posible conocer al detalle el esquema de salarios emocionales con las actividades
propias a realizar en pro del bienestar de los trabajadores y sus familias, en consecuencia, se
evidencia un alto nivel de satisfaccion.

Cabe aclarar que, aunque se registran algunas situaciones de inconformismo particular
con respecto a algunos eventos realizados en vigencias anteriores, es destacable el compromiso
de la organizacién al buscar estrategias que subsanen las experiencias que pudieron causar
inconformismo generalizado. En este sentido se hace necesario acudir a la revision de los
objetivos planteados en el presente trabajo, de tal forma que permitan una mejor interpretacion
de los resultados y contribuyan a armonizar lo propuesto con lo evidenciado.

Para el primer objetivo de explorar, mediante una revision de la literatura, las teorias y
modelos que explican la interaccion entre el salario emocional y la compensacion econdémica, y
coémo esta combinacion puede afectar la productividad y el compromiso de los empleados
publicos bogotanos. En este sentido es necesario expresar que tal como se plantea en el objetivo,
evidentemente existe una relacion directa entre la compensacion economica y el salario

emocional y que la combinacion de las dos formas de remuneracion contribuye a mejorar el
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bienestar de los empleados, e incluso el de sus familias, en consecuencia; el sentido de
pertenencia de los empleados es mayor, asi como su compromiso y por ende su productividad.

Por lo expuesto anteriormente es menester revisar los planteamientos propuestos por
algunos autores, con relacion a los salarios emocionales y su impacto tanto en las empresas como
en los empleados, en este sentido Avila, (2021) afirma que la compensacion econdmica no es el
unico factor relevante al momento de obtener la satisfaccion laboral, incluso menciona que las
estrategias disefiadas en torno al salario emocional han cobrado fuerza en los Gltimos afios,
restdndole atencion a los esquemas de retribucion netamente econdémicos.

Por otro lado, resulta conveniente revisar el planteamiento de Rubio y Varén (2018),
quienes exponen que las organizaciones buscan la implementacion del salario emocional, con el
objetivo principal de mejorar el bienestar de sus colaboradores y en consecuencia crear sentido
de pertenencia, al mismo tiempo que fidelizan el talento humano. En concordancia con lo ya
expuesto, cabe mencionar la definicion que Osorio (2016) quien concibe el salario emocional
como un conjunto de beneficios que en algunas ocasiones pueden ser intangibles, que permiten
la consecucion de satisfaccion y felicidad a los empleados, toda vez que busca diversificar los
esquemas de compensacion; propendiendo por el aumento en la productividad y el compromiso
mediante una adecuada motivacion al personal, mientras contribuye con la disminucion de la
rotacion de este.

Cabe destacar que los planteamientos revisados anteriormente, confirman la importancia
del salario emocional como herramienta para la consecucion del bienestar de los empleados, el
incremento de la productividad y la fidelizacion del clima laboral mientras contribuye a la
fidelizacion del talento humano, en dicho sentido y teniendo en cuenta que el salario, tanto

emocional como econdémico, constituye una recompensa por la labor desempefiada, es pertinente
]
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mencionar el modelo de recompensas totales, segun lo descrito por Muller (2020) quien lo
cataloga como el conjunto de recompensas que los empleados valoran de la relacion laboral,
entre las cuales se pueden mencionar salarios, beneficios, trabajo interesante, oportunidades de
capacitacion, desarrollo profesional, interaccion social e integracion efectiva de trabajo y vida
familiar.

Frente al objetivo de analizar, a través de estudios de casos similares o investigaciones
previas, los componentes tradicionales de la compensacion econémica que suelen estar asociados
con el desempefio laboral y la retencion de talento de la educacion pablica bogotana. Es
necesario resaltar que no existe normativa que regule el salario emocional o que permita su
obligatorio cumplimiento, en este entendido y en concordancia con lo propuesto en el presente
objetivo, se hace necesario aclarar que, aunque no exista una norma en particular que aborde las
particularidades del salario emocional, si se evidenciaron algunas determinaciones generales
tanto en el Cadigo Sustantivo del Trabajo, como en la Constitucién Politica de Colombia, donde
se contemplan algunas pautas que en esencia buscan garantizar el bienestar laboral.

En consecuencia se puede mencionar lo expresado en la Constitucion Politica de
Colombia (1991, art. 125) mediante la cual se aclara que el acceso a los puestos de trabajo
publicos, se hace mediante carrera administrativa exceptuando los trabajadores de eleccion
popular, los de libre nombramiento y remocion, asi como los contratados por prestacion de
servicios profesionales, disposicion que busca garantizar que el ingreso a los cargos publicos en
la mayoria de los casos se realice mediante concursos de mérito, pero que ademas los servidores
nombrados mediante dicha modalidad, cuenten con el derecho al trabajo garantizandoles la

estabilidad laboral bajo el amparo de la Constitucion Politica.
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Aunado a lo expresado anteriormente, cabe mencionar, algunas caracteristicas
identificadas en el Codigo Sustantivo del Trabajo (Congreso de Colombia, 1950, arts.128 y 306),
que buscan el beneficio de los trabajadores en el territorio colombiano, es de aclarar que dichas
disposiciones no necesariamente pueden ser tomadas como elementos fundamentales de los
salarios emocionales, pero si estan disefiadas para satisfacer algunas necesidades basicas de los
empleados como auxilios educativos, de transporte, alimentacion, recreacion y facilidades para la
adquisicion de vivienda.

Ahora bien, tal como se identificé en el desarrollo del presente trabajo, el salario
emocional ha tomado gran importancia en la administracion del talento humano, con mayor
relevancia en las empresas privadas, por lo tanto, es poca la informacion existente relacionada
con esquemas de salarios emocionales en las entidades publicas al servicio de la educacion, aun
asi, vale la pena destacar la investigacion de Robledo Herrera y Mufioz Casanova (2024) la cual
aborda la influencia del salario emocional en el bienestar de los funcionarios publicos de los
grados asistencial y oficinista del Centro Internacional de Produccion Limpia Lope, del SENA,
regional Narifio.

Dicha investigacion refleja que al encuestar a los funcionarios objeto de la investigacion,
gran parte de ellos coinciden en relacionar el concepto salario emocional, con las actividades del
plan de bienestar de la entidad, en otros casos varios de los encuestados desconocen el termino
salario emocional, lo que concuerda con la falta de informacion sobre salarios emocionales en las
entidades publicas, lo que en consecuencia sugiere la necesidad apremiante de hacer propio el
termino, asi como sus componentes y por supuesto el beneficio que reviste tanto para la entidad

como para sus servidores.
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En este apartado, se hace necesario conocer mas a fondo cual es la realidad al interior de
la Secretaria de Educacion del Distrito con relacion a los salarios emocionales y las
compensaciones, entendiendo que es la entidad gubernamental garante de la educacion publica
de nifios y adolescentes en la ciudad de Bogota.

La Secretaria de Educacion del Distrito de Bogota, concibe dentro de sus planes
institucionales, un plan de estimulos, el cual hace parte fundamental del Plan Estratégico de
Talento Humano 2025, dicho plan se estructura haciendo uso de un objetivo general, unos
objetivos particulares o especificos y las respectivas mediciones tomadas teniendo en cuenta la
caracterizacion de la poblacion, en este caso es necesario tener en cuenta que la SED cuenta con
una poblacion de colaboradores compuesta por funcionarios de libre nombramiento y remocion,
servidores de carrera administrativa divididos entre profesionales, técnicos y asistenciales, para
el caso en particular se excluyeron los contratistas, pues si bien estan prestando servicio a la
entidad, no cuentan con los beneficios que otorga dicha entidad a sus colaboradores, por la
naturaleza de su contratacion.

Como se nombro anteriormente el Plan de Estimulos de la SED busca la consecucion
tanto de ciertos objetivos especificos, como de un objetivo general, el cual tiene como fin
mejorar la calidad de vida de los servidores de la Secretaria de Educacion del Distrito, mediante
la implementacion de planes y programas disefiados para beneficiar tanto a los empleados como
a sus familias. Esto se logra a través de iniciativas que incluyen apoyo emocional,
reconocimiento a la labor prestada, actividades recreativas, integracion familiar y cultural,
ademas de programas que fomenten su desarrollo integral, adaptandose a las necesidades de los

servidores y promoviendo su bienestar en todos los &mbitos.
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Del objetivo general planteado por la Secretaria de Educacion del Distrito, se infiere que
tal como otras organizaciones a nivel mundial y nacional; la entidad esta concibiendo el bienestar
de los trabajadores de una forma un poco més compleja, teniendo en cuenta factores que se
podrian ver como irrelevantes en otros tiempos, pero que en la actualidad son factores
fundamentales que deben estar integrados cuando de bienestar laboral se habla. En este sentido
se hace necesario resaltar que:

La aplicacion de estrategias enfocadas hacia el beneficio de los empleados como el
salario emocional aun se encuentran en una etapa inicial, Colombia todavia enfrenta desafios
relacionados con las desigualdades salariales, sin dejar de nombrar que el desempleo sigue
siendo una problematica vigente; que naturalmente redunda en la no existencia de una politica de
pleno empleo, aun asi es destacable la labor de las empresas que desde su direccion buscan
adoptar nuevas tendencias e innovar en pro de robustecer su posicion en el mercado, cada vez
mas dindmico y cambiante. (Villegas Gil, Soto Giraldo, & Burbano Ordofiez, 2022, p. 15).

En consecuencia, y aun cuando las entidades gubernamentales enfrentan retos de tipo
presupuestal al momento de tomar decisiones, vale la pena resaltar la labor que la SED intenta
realizar con sus funcionarios al desarrollar un plan de incentivos que pueda propender por el
bienestar de sus colaboradores; se evidencia asi, como la entidad ha incluido mecanismos que
integran incluso a la familia de los colaboradores, la educacion continua, la posibilidad de
acceder a seguros con tarifas preferenciales, dia de movilidad sostenible y tarde en familia; e
incluso se observan esquemas de acompafiamiento emocional a los colaboradores, entendiendo la
creciente necesidad que existe en cuanto a la gestion de emociones se trata.

Con respecto al objetivo, identificar, a partir de las publicaciones oficiales de la entidad

gubernamental, los elementos clave del salario emocional que la organizacion ha comunicado
]
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como parte de su esquema de compensacion. La Secretaria de Educacién del Distrito, desde la
oficina de la Subsecretaria de Gestion Institucional, perteneciente a la Direccidn de Talento
Humano, formula el Plan de Incentivos aplicable a cada vigencia fiscal, con el fin de determinar
los incentivos y estimulos que atenderan las necesidades de bienestar tanto de servidores, como
de sus familiares, es menester entender en dicho sentido, que la SED, cuenta con una poblacion
bastante diversa en cuanto a su nivel académico, nivel socioeconémico e incluso ubicacion
geogréfica, por tal razdn se hace necesario conocer quienes componen la SED, la caracterizacion
de la poblacidn, los diagndsticos de necesidades que se han evidenciado y las mediciones del
clima laboral que se convierten en componentes indispensables al momento de tomar decisiones
relacionadas con el talento humano y por supuesto los esquemas de salario emocional existentes.
Figura 1

Distribucion porcentual planta de personal por nivel jerarquico.

DISTRIBUCION POR DE NIVEL JERARQUICO
7%

= ASESOR = ASISTENCIAL DIRECTIVG PROFESIONAL = TECNICO

Nota: Datos tomados del Plan Estimulos (bienestar social e incentivos) 2024 SED.
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Figura 2

Distribucion porcentual planta por nivel geogréfico.

DISTRIBUCION SERVIDORES POR NIVEL GEOGRAFICO

B NIVEL INSTITUCIONAL B NIVEL CENTRAL B NIVEL LOCAL

Nota. Datos tomados del Plan Estimulos (bienestar social e incentivos) 2024 SED.
Figura 3

Distribucidn porcentual planta de personal por genero

DISTRIBUCION POR GENERO

B Femeninc W@ Masculino

Nota. Datos tomados del Plan Estimulos (bienestar social e incentivos) 2024 SED.
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Figura 4

Distribucion porcentual planta de personal por edades.

DISTRIBUCION DE RANGOS POR EDAD
1%

16%

25%

29%

B ENTRE 25 Y 35 ANOS W ENTRE 35 ¥ 45 ANOS W ENTRE 45 Y 55 ANOS
= MAYOR DE 55 ANOS m MENOR DE 25 ANOS

Nota. Datos tomados del Plan Estimulos (bienestar social e incentivos) 2024 SED.

Figura 5

Distribucidn porcentual planta por tipo de vinculacién

DISTRIBUCION POR TIPO DE VINCULACION

34%

4 64%

® EN PERIODO DE PRUEBA = EN PROPIEDAD
®» LIBRE NOMBRAMIENTO ¥ REMOCION » PROVISIONAL

Nota. Datos tomados del Plan Estimulos (bienestar social e incentivos) 2024 SED
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Figura 6

Distribucion porcentual planta de personal por nivel educativo.

DISTRIBUCION POR NIVEL EDUCATIVO

TECNICO O TECNOLOGO EN OTRAS AREAS

TECNICO O TECNOLOGO EN EDUCACION

PROFESIONAL O LICENCIADO EN EDUCACION
PROFESIONAL EN OTRAS AREAS, NO...

OTRO BACHILLER

NORMALISTA SUPERIOR

MAESTRIA EN OTRAS AREAS

MAESTRIA EN EDUCACION

ESPECIALIZACION EN OTRAS AREAS

ESPECIALIZACION EN EDUCACION

BACHILLER PEDAGOGICO

0 200 400 600 800 1000 1200 1400

Nota. Datos tomados del Plan Estimulos (bienestar social e incentivos) 2024 SED

Vistas las anteriores graficas, se ratifica la diversidad de poblacion con la que cuenta la
SED en cuanto a capital humano se trata, se puede evidenciar también que la mayor cantidad de
funcionarios superan los 45 afios de edad y que uno de los porcentajes mayores es el que integra
a funcionarios que estan por encima de 55 afios, ademas se videncia que la cantidad de
funcionarios menores a 25 afios es minima y que los que se encuentran en el rango de 25 a 35
afios componen uno de los porcentajes mas bajos en las mediciones publicadas, en este sentido
vale la pena destacar que aun en la actualidad muchos de los jévenes en edades productivas
laboralmente hablando, prefieren participar en procesos de seleccién para entidades privadas,

argumentando que los procesos para el acceso a empleo publico son largos y enmarcados en
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procesos burocraticos demasiado demandantes y demorados (Anélisis-Desempleo juvenil en
Colombia, 2024).

Por otro lado, y sumado lo ya mencionado, se encuentra la especificidad en formacion
académica que buscan las empresas publicas, los jovenes conciben dentro de sus preferencias de
estudio carreras como economia, ingenierias y ciencias sociales, mientras que las entidades
publicas requieren carreras mas enfocadas hacia los servicios administrativos, los relacionados
con la salud y la educacion. Esto sumado a la falta de confianza en el sistema para proveer
empleos genera que muchos jovenes prefieran los procesos de seleccion privados (EI
Colombiano, 2024).

Una vez revisadas las particularidades de los funcionarios de la Secretaria de Educacion
del Distrito, en cuanto a rangos de edades, tipo de vinculacion, nivel educativo y jerarquico, asi
como su distribucion por género, se hace necesario conocer cual es el resultado al medir el clima
laboral tanto en funcionarios administrativos como en docentes y directivos docentes, al servicio
de la educacién bésica y media en la ciudad de Bogota y en este sentido cabe mencionar cual es
el nivel de satisfaccion que pueden llegar a tener dichos funcionarios al prestar sus servicios para
la Secretaria de Educacién del Distrito, en el entendido que la informacion obtenida representa
uno de los insumos fundamentales al momento de realizar el disefio de esquemas de salarios
emocionales, entendiendo que tal como lo dice Santofinio y Rodriguez (2016), el salario
emocional es un recurso que no genera costos para las empresas comparado con todos los
beneficios que este conlleva, entre los que se puede destacar como uno de los principales, el
mejoramiento del clima laboral, en aras de lograr satisfacer necesidades del trabajador a nivel
familiar, personal, profesional y laboral” (citado en Villegas Gil, Soto Giraldo & Burbano

Ordoiiez, 2022, p. 12).
(e ——
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Asi las cosas y segun lo enmarcado por el Decreto 1227 del 2005, articulo 75 y articulo
24 del Decreto-ley 1567 de 1998 las mediciones del clima laboral deben realizarse minimo cada
dos afios y entendiendo que la realizada a los funcionarios administrativos durante el afio 2024
aun no es publicada, se hace necesario revisar la realizada por la Secretaria de Educacion del
Distrito en el afio 2022, medicion realizada con la participacion de 3.304, personas de todos los
niveles jerarquicos incluyendo contratistas, cantidad que para la fecha sugiere el 80% de
participacion.

El instrumento de clima laboral utilizado concibi6 los componentes, ambiente
organizacional y calidad de vida en el trabajo, se estructurd sobre cuatro ejes; cada uno de estos
ejes esta constituido por seis factores que permiten realizar una aproximacion a la comprension
del clima laboral 0 ambiente organizacional en servidores y contratistas respectivamente. Asi
mismo, el instrumento proporciona informacién que da cuenta de la percepcion de calidad de
vida en el trabajo, por lo tanto, se incluyen las siete variables asociadas del Modelo de Bienestar
para la Felicidad Laboral propuesto por el Departamento Administrativo del Servicio Civil

Distrital como se presenta en el grafico.
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Figura7

Modelo Conceptual Laboral y Calidad de Vida en el Trabajo

Modelo conceptual Clima Laboral y Calidad de Vida en el Trabajo (CVT)
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! Gonzilez, R., Hidalgo, G., Salazar, J. y Preciado, M. (2010). Elaboracion y Validacion del Instrumento para Medir Calidad
de Vida en el Trabajo “CVT-GOHISALO". Ciencia y Trabajo, 12(36), 332-340.

Nota. Datos tomados del Plan Estimulos (bienestar social e incentivos) 2024 SED

Visto lo anterior, se hace necesario analizar cudl es el nivel de riesgo del clima laboral y
ambiente organizacional determinado en la medicion, teniendo en cuenta la percepcion de 1729
servidores de carrera administrativa, 51 servidores de libre nombramiento y remocion y 217

servidores nombrados provisionalmente tal como se evidencia en el gréfico.
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Figura 8

Nivel de Riesgo de Clima Laboral y Ambiente Organizacional

Nota. Datos tomados del Plan Estimulos (bienestar social e incentivos) 2024 SED

Visto el porcentaje de riesgo del clima laboral y ambiente organizacional, resulta
pertinente remitirse a las mediciones relacionadas con el estado emocional de los funcionarios de
la SED, entendiendo que las alteraciones emocionales a causa del trabajo, pueden causarse por
multiples factores, dentro de los cuales se pueden contar los ambientes toxicos, la inseguridad en
el empleo, el acoso laboral, la falta de equilibrio entre la vida laboral y familiar, asi como las
altas cargas de trabajo, factores que en muchas ocasiones terminan causando estrés crénico,
ansiedad, depresion y otros tantos trastornos mentales frecuentes en los trabajadores, por
consiguiente, se hace tan necesario conocer cual es el impacto que todos estos factores han
tenido en los funcionarios de la SED pues segun la Organizacion Mundial de la Salud (2022), el
trabajo puede impactar negativamente la salud mental si no se gestionan adecuadamente los
factores de riesgo, por lo tanto y teniendo en cuenta que los esquemas de salario emocional

buscan la consecucion del bienestar tanto de trabajadores, como de sus familiares, se hace
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pertinente ver el consolidado de la medicion realizada por la SED donde se evidencian los
estados emocionales de sus funcionarios administrativos.

Figura 9

Estado Emocional Funcionarios Administrativos SED de Clima Laboral y Ambiente

Organizacional

ESTADO EMOCIONAL

®mnormal Mansioso M estresado ™ depresivo
05, 3%

541, 16%

352, 11% 2316, 70%

Nota. Datos tomados del Plan Estimulos (bienestar social e incentivos) 2024 SED

Al analizar los porcentajes de la gréfica, se evidencia que 2316 funcionarios cuentan con
un estado emocional normal, 541 muestran un estado emocional estresado, 352 un estado
emocional ansioso y 95 de los funcionarios un estado emocional depresivo, dicho resultado
sugiere una buena gestion en cuanto a la basqueda del bienestar laboral para los funcionarios
administrativos, aun asi se evidencia la necesidad de incrementar los esfuerzos en miras de
minimizar los porcentajes que involucran estados emocionales que revisten mayor complejidad y
requieren claramente atencion especial. Tal como lo expresa Seligman (2011), el bienestar se
basa en cinco pilares fundamentales: emociones positivas, compromiso, relaciones, significado y

logros.
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En consecuencia con las mediciones del estado emocional correspondiente a los
funcionarios administrativos de la SED, es preciso revisar cual es el estado emocional de los
docentes y en este apartado se hace necesario aclar que la tltima medicion del clima laboral
realizada a dichos funcionarios se llevo a cabo en el afio 2023 como parte del insumo requerido
para la realizacion del plan de estimulos de la vigencia 2025, dicha medicion fue tomada de
encuesta realizada a 18.901 docentes entre los cuales 1.133 ejercen funciones como directivos
docentes, entendiéndose coordinadores y rectores, y los funcionarios restantes ejercen funciones
como docentes de aula, es de aclarar que la poblacién total es 35.235 tal como se evidencia en la
siguiente tabla.

Tabla 2

Total, de Personas Encuestadas

Desempefio Nivel de riesgo Poblacion Numero de Porcentaje de
participantes participacion
Directivos docentes Riesgo Bajo 1.833 1.133 61.8%
Docentes Riesgo Bajo 33.402 17.768 53.19%

Nota. Tomado del Plan Estimulos (bienestar social e incentivos) 2025 SED

Ahora bien, una vez conocida la cantidad de la poblacion encuestada, resulta pertinente
conocer los resultados de dicha medicidn, los cuales fueron obtenidos teniendo como premisa,
que el resultado es medido de 0 a 100 donde 0 es la ausencia total del riesgo y 100 el maximo
nivel de riesgo existente. En la gréafica posterior se puede observar un porcentaje de riesgo total
del 30.1% lo que sugiere un nivel de riesgo bajo y por ende un alto nivel de satisfaccion entre los

funcionarios que ejercen los roles de directivos docentes y docentes.
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Figura 10

Resultados Globales de la Medicion

N

Nota. Datos tomados del Plan Estimulos (bienestar social e incentivos) 2025 SED

N.R Docentes 30 -’:I- %
MN.R Directivos

0
docentes 243 /D

Una vez revisados los datos relevantes de las mediciones realizadas por la Secretaria de
Educacion del Distrito, respecto a la percepcion del clima laboral por parte de docentes y
funcionarios administrativos y entendiendo que las cifras muestran un buen nivel de satisfaccion,
se hace necesario entender cuales son las medidas que la entidad estad tomando en pro del
bienestar de sus empleados toda vez que como se ha mencionado en el presente trabajo v tal
como lo menciona Solis Granda y Burgos Villamar (2023), el salario emocional es determinante
al satisfacer necesidades personales, familiares y profesionales, mejorando la calidad de vida 'y
promoviendo la conciliacion laboral (p. 163). En dicho sentido y tal como se ha mencionado, el
nivel de satisfaccion de los servidores de las SED se puede entender como proporcional al
trabajo realizado en la implementacion de los esquemas que comprenden los salarios y las
compensaciones no monetarias.

Es claro que el salario emocional se refiere a los beneficios no monetarios que las

organizaciones ofrecen a sus empleados con el fin de mejorar su calidad de vida, satisfaccion y
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compromiso laboral. En el sector educativo a nivel distrital, la Secretaria de Educacion del

Distrito (SED) ha implementado el Plan de Accidn Bienestar 2025, un conjunto de estrategias

orientadas a fortalecer el bienestar de docentes, directivos y personal administrativo. En

consecuencia, se detallan las actividades propuestas por el Plan de Accion Bienestar 2025 en 4

dimensiones por su tipologia y el enfoque.

Reconocimiento y sentido de pertenencia

Las estrategias contenidas en esta dimension tienen como fin fortalecer el sentido de

pertenencia y la motivacién mediante actividades de reconocimiento.

Tabla 3

Reconocimiento y sentido Se pertenencia

Actividad Descripcion Fecha

Dia del Maestro Homenaje a docentes por su impacto en la educacién 15 de mayo

Dia del Servidor Reconocimiento a la labor de funcionarios Ultimo viernes de junio
Administrativo administrativos

La Gala de los Mejores Exaltacion de docentes, directivos y administrativos 30 de noviembre

por su desempefio

Reconocimiento a Premios a equipos de trabajo por iniciativas Septiembre — noviembre
proyectos institucionales innovadoras

Sorteo para servidores Incentivo para funcionarios con desempefio Noviembre
administrativos sobresaliente

Bonos navidefios Apoyo econémico para hijos de servidores Noviembre — diciembre

administrativos

Nota. Disefio propio.

Bienestar Fisico y Salud Mental.

Esta dimensidn busca la promocién de la actividad fisica, el aprovechamiento del tiempo

libre y el equilibrio emocional.
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Tabla 4

Bienestar Fisico y Salud Mental

Actividad Descripcion Fecha

Gimnasio SED Programa de acondicionamiento fisico para Febrero — noviembre
servidores

Juegos de integracion del Competencias deportivas en diferentes Abril — diciembre

sector educativo disciplinas

Caminatas ecol6gicas Salidas recreativas para promover el bienestar y Marzo — noviembre

la conexion con la naturaleza

Eventos culturales Actividades artisticas como musica, teatro y Marzo — noviembre
danza

Red de acompafiamiento Espacios para el manejo del estrés, duelo y Febrero — noviembre

psicosocial ansiedad

Nota: Disefio propio

Equilibrio Familiar y Laboral.

En esta dimension se busca armonizarla la vida laboral con la familiar, entendiendo que

del equilibrio entre estos componentes surge el bienestar tanto del empelado como de su nucleo

familiar.
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Equilibrio Familiar y Laboral

Actividad Descripcion Fecha
Red de Gestantesy Lactantes ~ Programa para fortalecer la lactancia materna y el vinculo  Mayo y septiembre
madre — hijo
Vacaciones Recreativas (0-12 Espacios de entretenimiento para hijos de servidores Junio
afios) publicos
Vacaciones recreativas (12-17  Actividades para adolescentes en periodos de vacaciones Noviembre
afios)
Red de Familias con Acompafiamiento a servidores con familiares en condicion ~ Marzo, junio y septiembre

Discapacidad

de discapacidad.

Dia de la Familia

Dos dias de descanso remunerado en el afio a los

funcionarios  directivos  docentes,  docentes vy

administrativos

Primer y segundo

semestre.

Tiempo preciado con los bebes

Una hora diaria de permiso remunerado durante la jornada
laboral para compartir con hija o hijo durante los sies meses
posteriores a la finalizacion del disfrute de la hora de

lactancia.

Una hora diaria.

Tarde de juego

Cuatro horas de permiso remunerado para compartir con

hijos de 0 a 10 afios

Mes de octubre, durante la

semana de receso escolar.

Nota: Disefio propio

Cultura Organizacional y Desarrollo profesional.

Esta Gltima dimensidn tiene como fin fortalecer el valor institucional, mientras se

fortalece el clima laboral.
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Tabla 6

Cultura Organizacional y Desarrollo Profesional

Actividad Descripcion Fecha

Cadigo de Integridad Actividades ludicas para promover valores  Enero — diciembre

éticos en la entidad

Clima Laboral para Docentes y Diagndstico y estrategias para mejorar el  Febrero —noviembre

Directivos ambiente de trabajo
Medicion de la Cultura SED Evaluacion de nivel de aprobacion de los  Noviembre -
valores institucionales diciembre

Programa de Comunicaciény Clima  Talleres sobre trabajo en equipo, liderazgo ~ Marzo — agosto

Laboral y resolucién de conflictos

Jornadas de Induccién Actividades para facilitar la integracion de  Segun ingreso

nuevos funcionarios

Nota: Disefio propio
Tabla 7

Incentivos por Tiempo de Servicio

Tiempo de Servicio Estimulo Valor Dias de Permiso
Remunerado

Cinco afios N/A N/A 1dia

Diez afios N/A N/A 3dias
Quince afios Bono equivalente a medio (SMLMV) $854.100 3 dias

Veinte afios Bono equivalente a un (SMLMV) $1.423.500 3 dias
Veinticinco afios Bono equivalente a uno y medio $2.135.250 3 dias

(SMLMV)

Treinta afios Bono equivalente a dos (SMLMV) $2.847.000 3 dias
Treinta y cinco afios Bono equivalente a dos (SMLMV) $2.847.000 3 dias
Cuarenta afios Bono equivalente a dos (SMLMV) $2.847.000 3 dias
Cuarenta y cinco afios Bono equivalente a dos (SMLMV) $2.847.000 3 dias
Cincuenta afios Bono equivalente a dos (SMLMV) $2.847.000 3 dias

Nota: Disefio propio.
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Una vez revisadas las actividades propuestas por la SED en aras de proporcionar
bienestar a sus empleados y familiares; vale la pena destacar que es un esquema robusto, que
ademas concibe varios factores, que para efectos del presente trabajo se clasifican como
dimensiones, dependiendo del tipo de estrategia a emplear y el impacto que se quiere lograr en
los funcionarios. En este sentido y al revisar cada uno de los componentes, resulta valido
recordar que Segun Maslow (citado en Robbins y Judge, 2021), la motivacion humana se
estructura en una jerarquia de necesidades que deben ser satisfechas de manera progresiva,
comenzando por las necesidades fisiologicas y de seguridad, seguidas por las de afiliacién,
reconocimiento y, finalmente, la autorrealizacion.

En consecuencia, el Plan de Accidn Bienestar 2025 de la Secretaria de Educacion del
Distrito (SED) implementa estrategias alineadas con esta teoria, abordando distintas dimensiones
del salario emocional como, programas del Gimnasio SED y los Juegos de Integracion
atendiendo a las necesidades de tipo fisiolégico y de salud, mientras que la Red de
Acompaiiamiento Psicosocial y la Red de Familias con Discapacidad generan seguridad y
estabilidad emocional a los trabajadores. En la misma linea, eventos como la Gala de los Mejores
y el Dia del Maestro refuerzan la autoestima y el sentido de pertenencia hacia la entidad
permitiendo un acercamiento en términos de bienestar a los que en la piramide de Maslow se les
Ilamaria niveles superiores, destacando la autorrealizacién y el crecimiento profesional (Maslow,
citado en Chiavenato, 2018).

Se puede destacar que aunque las entidades publicas por su misma naturaleza, cuentan
con ciertas limitantes en comparacion con las entidades de origen privado, la Secretaria de
Educacion del Distrito, cuenta con un programa de incentivos bien estructurado, que busca el

bienestar tanto de funcionarios, como el de sus familias, se puede inferir ademaés; segun los
(e ——
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planes de incentivos por tiempo de permanencia, que los funcionarios de la SED generalmente
permanecen en la entidad por muchos afos, particularidad que permite evidenciar al nivel de
satisfaccion al interior de la entidad, sumado a esto y en respuesta a la pregunta problema sobre
¢cuales son las mejores practicas identificadas en la literatura cientifica y las publicaciones
oficiales sobre la implementacion de salarios emocionales en el sector educativo publico de
Bogota, y que implicaciones tiene esta relacion para el disefio de politicas de remuneracion mas
integrales? En primer lugar, se hace necesario afirmar que los salarios emocionales tal como se
ha expresado a lo largo del presente trabajo buscan el bienestar del empleado, en este sentido
cobra fuerza lo planteado por Osorio (2016) quien menciona que el salario emocional se puede
ver como un conjunto de beneficios en algunas ocasiones intangibles, que permiten la
consecucion de satisfaccion y felicidad a los empleados, en dicho sentido.

Ahora bien revisada la importancia del salario emocional en relacion con el bienestar
laboral, resulta valido, mencionar que del bienestar de los funcionarios pertenecientes a la SED,
depende el bienestar de los menores, usuarios de los colegios distritales; entendiendo que la
productividad en el sector educativo esta directamente relacionada con la calidad educativa, en
dicho entendido un adecuado clima laboral al interior de la Secretaria de Educacion del Distrito
desliga en educacion de calidad para los nifios, nifias y adolescentes pertenecientes al sistema
educativo distrital.

Resultado de la revision realizada tanto a la literatura como a los esquemas de beneficios
implementados por la SED, es pertinente decir que las mejores practicas con relacion a los
salarios emocionales, son las encaminadas a satisfacer las necesidades de los empleados, ahora
bien, es necesario recordar que dichas necesidades, no son solo de tipo econémico, claramente

este aspecto es fundamental y determinante en el momento en que se decide trabajar en una
]
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empresa o0 en otra, pero es fundamental entender que las preferencias de las personas cada vez
estan mas encaminadas a suplir necesidades de bienestar entre las que podemos destacar las de
tipo emocional, fisico y profesional, que ademas cambian constantemente y que estan ligadas a
las nuevas tendencias y a la evolucion natural que como seres humanos vivimos, razon por lo
cual las empresas deben tener la disposicion necesaria para dinamizar sus esquemas de
compensacion en pro tanto del bienestar de sus empleados, como el de la misma compafiia.
Finalmente, y entendiendo que la labor docente, representa un alto nivel de responsabilidad, pero
sobre todo un cumulo de competencias de tipo emocional se deberian priorizar préacticas como:
Educacion emocional y bienestar docente. Desarrollo de la inteligencia emocional, permitiendo
gestionar de una manera méas adecuada el estrés laboral, mientras se mejoran las relaciones
interpersonales, fundamental para contribuir con un mejor ambiente laboral y por ende un
adecuado ambiente educativo.

Ambientes laborarles positivos. Estrategias compuestas por mentorias, apoyo psicosocial y
formacién en competencias socioemocionales, generan entornos mas favorables, la creacion de
espacios que permitan la expresion de las emociones, también pueden contribuir a reducir el
agotamiento profesional.

Reconocimiento y motivacion. Es fundamental entender que los docentes son duefios de su
catedra, en dicho sentido se hace necesario propiciar los escenarios que permitan tanto el
reconocimiento a su labor, como la libertad de realizar su actividad pedagogica autbnomamente,

asi como las herramientas que permitan su desarrollo profesional (Redalyc, 2023)
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Discusion

El andlisis realizado sobre las mejores practicas en cuanto a salarios emocionales en la
Secretaria de Educacion del Distrito (SED) de Bogoté evidencio que estas estrategias han
impactado positivamente la satisfaccion y el bienestar de los funcionarios. La implementacion de
programas encaminados a mejorar la calidad de vida tanto de los servidores como de sus familias
ha fortalecido el sentido de pertenencia y en consecuencia, ha incrementado la motivacion en el
trabajo. En concordancia con lo expuesto por Rubio y Varén (2018), el salario emocional se
implementa en las organizaciones con el proposito de mejorar el bienestar de los empleados,
generar sentido de pertenencia y reducir la rotacion de personal.

Ahora bien, aunque el trabajo realizado hasta el momento por la Secretaria de Educacion
del Distrito (SED) ha permitido mejorar el clima laboral y, en general, la percepcion sobre el
bienestar de los servidores es importante destacar que esta labor es dindmica y que la percepcion
de bienestar puede cambiar con el tiempo. Esto se debe a las nuevas preferencias que los
funcionarios pueden desarrollar en respuesta a los cambios constantes en el entorno social,
economico y familiar. Es evidente que las ideas sobre el bienestar laboral que tenemos hoy no
son las mismas que tenian los trabajadores hace 50 afios. Las costumbres, el uso de nuevas
tecnologias y la posibilidad de trabajar desde cualquier parte del mundo, con la Gnica limitante
de tener acceso a internet, han provocado que la forma en que percibimos el bienestar laboral
cambie. Esto genera la necesidad de adaptar los esquemas de salario emocional a lo que los
empleados actuales esperan para sentirse comodos dentro de las empresas. Tal como lo describe
Avila (2021), la satisfaccion laboral y el sentido de bienestar en las organizaciones no depende

exclusivamente de la compensacion econdémica. De hecho, en la actualidad, cobran relevancia
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enfoques relacionados con los salarios emocionales, por encima incluso de la remuneracion de
tipo monetario.

Desde el punto de vista tedrico y en consecuencia con lo analizado a lo largo del presente
trabajo, cabe destacar las bases sobre las cuales parece cimentarse la necesidad de propender por
el bienestar de los empleados y es en este apartado donde resurgen teorias como la de Herzberg
(1963, citado en Correa 'y Ventura, 2023) sobre la importancia de los factores motivacionales en
la satisfaccion laboral, en un una época donde el empleado promedio podria conformarse con un
sueldo justo para suplir sus gastos y cierta estabilidad laboral, en consecuencia resulta destacable
que aun hoy en dia persista la necesidad de generar factores motivacionales que propendan por el
bienestar de los empleados, lo que en la actualidad se catalogaria como esquemas de salarios
emocionales y compensacion, en el mismo sentido se hace necesario recordar la teoria sobre la
jerarquia de necesidades de Maslow (citado en Robbins & Judge, 2021) que incluso muchos afios
antes de Herzberg, identifico una serie de necesidades que segun el deberian suplirse para que un
empleado estuviera a gusto dentro de una organizacion.

En dicho entendido lo que resulta admirable, es que incluso en esa época, donde las
preferencias por parte de los empleados podrian ser ain méas béasicas que en 1968 y la disposicion
de los empleadores casi inexistente de satisfacer dichas necesidades, Maslow concibe
necesidades como las fisioldgicas, las de seguridad, afiliacion, reconocimiento y
autorrealizacion, se las cuales podemos destacar las tres Gltimas, donde se evidencia la
importancia que toma la socializacion, la necesidad de interactuar con otros y formar lazos
afectivos, asi mismo se sugiere la necesidad de obtener reconocimiento, mediante la confianza
propia, el respeto y el autorreconocimiento y finalmente la autorrealizacion que es la cuspide de

la pirdmide y se podria decir que el punto al cual todo empleado quisiera llegar, producto de la
]
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satisfaccion de todas las necesidades contenidas en cada uno de los niveles descritos por
(Maslow, citado en Chiavenato, 2018).

Revisado lo anterior es pertinente decir que la estrategia de la SED concuerda con lo
requerido en un esquema de salarios emocionales ya que el Plan de Accion Bienestar 2025
concibe las necesidades de reconocimiento y sentido de pertenencia, el bienestar tanto fisico
como mental, el equilibrio entre la vida familiar y laboral, asi como la cultura organizacional y el
desarrollo profesional.

Por otro lado, es necesario mencionar que los resultados de la medicion del clima laboral
y el estado emocional de los funcionarios administrativos y docentes reflejan niveles de
satisfaccion positivos, aunque con oportunidades de mejora en la gestion del estrés y la ansiedad.
Estos hallazgos concuerdan con estudios, como los de Krekel, Ward y De Neve (2019), quienes
destacan que el bienestar emocional y la conciliacién entre lo laboral y lo familiar inciden
directamente en la productividad y retencion del talento.

Finalmente, debe mencionarse que existen barreras significativas en la implementacion
del salario emocional en la SED, entre ellas las restricciones de tipo presupuestal y la rigidez
normativa en las entidades publicas. La indiscutible necesidad de ajustar los esquemas de salario
emocional y compensaciones ya establecidos, asi como los que se encuentran en disefio
actualmente, con los lineamientos del Decreto 199 de 2024 sobre austeridad en el gasto. Dicho
esto, se hace necesario aclarar que dicha particularidad limita la flexibilidad en la gestion de
beneficios, lo que coincide con los hallazgos de Fernandez y Sanchez (2020) sobre los desafios

del sector publico en la aplicacion de esquemas de bienestar laboral.
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Impacto del salario emocional en la satisfaccion laboral
En la medicién del clima laboral y en los porcentajes obtenidos con respecto a los estados
emocionales, se evidencia que los servidores educativos identifican un impacto positivo en la
aplicacion de las estrategias adoptadas por la administracion en pro de su bienestar, se observa
un alto sentido de pertenencia, al mismo tiempo que se percibe un adecuado clima laboral,
claramente con aristas propias de una medicion realizada a un poblacion tan numerosa como la
constituida por el capital humano de una de las entidades méas grandes a nivel nacional. Ahora
bien, en este sentido es pertinente destacar los programas mas representativos teniendo en cuenta
la percepcion de los funcionarios y por su puesto el impacto que ha podido tener entre ellos:
e Dia del Maestro: como reconocimiento a la labor prestada por docentes y
directivos docentes.
e Gala de los Mejores: permitiendo hay que destacar el trabajo sobresaliente tanto
de servidores administrativos como docente y directivos docentes
e Dia del Servidos Administrativo: destacando la labor de los funcionarios
administrativos y afianzando su sentido de pertenecia aun cuando aparentemente
no estan directamente relacionados con la labor misional de la entidad.
e Caminatas Ecoldgicas y Red de Acompafiamiento Psicosocial: en este
apartado, se hace necesario recordar que el bienestar emocional de los
funcionarios es indispensable tanto para garantizar una mejor calidad de vida,

como una mayor productividad y una menor rotacion.
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Revisado lo anterior cabe resaltar lo descrito por Chiavenato (2017), quien sefiala que el
reconocimiento y el sentido de pertenencia en el trabajo aumentan significativamente la
satisfaccion laboral y reducen la intencién de renuncia.

Bienestar fisico y equilibrio trabajo y familia

Los programas enfocados en el bienestar fisico y la conciliacion entre lo laboral y lo
familiar han mostrado un impacto positivo:

e Los programas como el Gimnasio SED y los Juegos de Integracion, permiten
precisamente la integracidn entre diferentes areas, niveles jerarquicos e incluso
localidades, generando espacios de participacion y reconocimiento fuera de los
escenarios netamente laborales, permitiendo incluso la interaccion de las familias.

¢ Red de Gestantes y Lactantes y VVacaciones Recreativas para nifios, estos
programas facilitan el equilibrio entre la vida laboral y personal. Minimizando la
tension y los niveles de estrés entre los funcionarios al poder alternar sus
actividades familiares con las laborales.

En este sentido y aunado a la particularidad de los componentes descritos cabe mencionar
la investigacion de Krekel, Ward y De Neve (2019), quienes encontraron que los programas de
bienestar laboral y conciliacion entre el trabajo y la familia no solo mejoran la productividad y la
satisfaccion de los empleados, sino que también incrementan la retencion del talento y el

desempefio organizacional.
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Barreras y desafios en la implementacion del salario emocional

A pesar de los beneficios reportados, la implementacién del salario emocional enfrenta
desafios significativos. Por ejemplo, limitaciones presupuestarias: es necesario aclarar que el
fondeo de muchas entidades publicas depende en gran porcentaje de los recursos destinados por
el Gobierno Nacional o Distrital segin corresponda, algunas entidades tienen fuentes de
financiacion mixta o por su competencia tienen la oportunidad de percibir recursos de su
usuarios, pero para el caso que nos compete, el relacionado con la entidad a cargo de la
educacidn publica bogotana en los niveles basica y media, sus principales fuentes de financiacién
provienen del Gobierno Nacional mediante el Sistema General de Participaciones (SGP)
(Constitucion Politica de Colombia, 1991, art. 356, 357) y Recursos Propios, provenientes del
presupuesto Distrital Estatuto Organico de Bogota (Decreto Ley 1421 de 1993), por otro lado
existe financiamiento que puede incluir otras fuentes externas como las provenientes del Sistema
General de Regalias (SGR) (Constitucion Politica de Colombia, 1991, art. 365) pero son fuentes
de financiacién poco recurrentes y no pueden ser contadas dentro del presupuesto de la entidad
por ser un mecanismo de distribucion de ingresos provenientes de la explotacion de recurso
naturales del pais, que pueden resultar en construccién de plantas fisicas de colegios, o dotacion
de nuevas tecnologias en beneficio de los estudiantes.

Expuesto lo anterior y entendiendo que el Gobierno Nacional ha instado a las entidades
publicas a procurar por politicas que permitan la austeridad en el gasto segun lo establece el
Decreto 199 del 2024 (Presidencia de la Republica de Colombia, 2024) el reto en cuanto a
mantener esquemas de compensacion es cada vez mayor, pero si se equipara con el recurso

economico utilizado por las entidades en capacitacion y costos de nuevos reclutamientos, es
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posible seguir generando alternativas en aras del beneficio de los funcionarios, naturalmente en
siguiendo el rumbo de las disposiciones gubernamentales.

En consecuencia cabe mencionar que la burocracia presente en todas las decisiones que
deben tomar las entidades publicas, constituyen otro reto importante al momento de implementar
esquemas de compensaciones y salarios emocionales, todas las acciones deben estar soportadas
por normativas que las soporten, cada acto administrativo emitido por una entidad publica debe
tener un soporte normativo por lo cual las decisiones no dependen Gnicamente de la direccion o
la alta gerencia como sucede en las empresas privadas, por el contrario; en las entidades publicas
las decisiones deben estar fundamentadas en el principio de legalidad, (Constitucién Politica de
Colombia, 1991, art. 6), sus gastos son objeto de control fiscal y disciplinario, por consiguiente
toda actuacion esta sujeta a ser auditada por la Contraloria General de la Nacion Congreso de
Colombia. (2000). Ley 610 de 2000, asi mismo dichos actos deben garantizar la seguridad y
transparencia juridica, sin olvidar que el actuar fuera de dichos lineamientos pueden generar
sanciones tanto pecuniarias como penales Ley 1437 de 2011 (Cddigo de Procedimiento
Administrativo y de lo Contencioso Administrativo - CPACA)

Finalmente, es necesario mencionar que aun cuando se evidencia una gran labor por parte
de la entidad en cuanto a la busqueda del bienestar de sus colaboradores, hay un largo camino
por recorrer, claramente hace falta mayor articulacion entre lo regulado normativamente y las
iniciativas formuladas por cada una de las entidades a lo largo del territorio nacional y dicha
percepcion se alinea con estudios como el de Fernandez y Sanchez (2020), quienes indican que
la falta de flexibilidad en la gestion de incentivos en el sector publico es una de las principales

barreras para el exito de los programas de bienestar laboral.
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Conclusiones

Impacto del salario emocional: Se ha confirmado que los programas de salario emocional
implementados en la Secretaria de Educacion del Distrito (SED) han tenido un impacto positivo
en la satisfaccion y motivacion de los servidores publicos adscritos a la entidad. El consenso
entre los servidores y la administracion, asi como la importancia que la entidad otorga a los
resultados de las mediciones de percepcion sobre el clima laboral, evidencian una preocupacion
legitima por el bienestar del personal. Ademas, reflejan un esfuerzo continuo por adaptarse a las
dindamicas cambiantes y a las preferencias laborales actuales.

Reduccion del riesgo psicosocial: Es claro se evidencian niveles de estrés y ansiedad en
ciertos segmentos del personal, pero es pertinente resaltar que la implementacion de estrategias
de bienestar ha permitido reducir significativamente los factores de riesgo psicosocial y mejorar
el clima organizacional.

Barreras y desafios: Las restricciones de tipo presupuestal y la normativa vigente dificultan
la implementacion de esquemas de salario emocional mas amplios, como se planted al principio
del presente trabajo, no existe una norma determinante que conciba el salario emocional como de
obligatorio cumplimiento, por lo tanto es potestad de cada entidad el desarrollo de programas de
beneficios para sus servidores, en este entendido cada entidad debe destinar el recurso necesario
para la implementacion de esquemas de salarios emocionales al no contar con una partida
presupuestal emitida por el Gobierno Nacional para tal fin. Sin embargo, se destaca la
importancia de continuar promoviendo estrategias innovadoras que permitan fortalecer el
bienestar de los funcionarios dentro del marco legal y financiero existente.

Recomendaciones para futuras politicas: Se sugiere que la SED continte fortaleciendo sus

programas de bienestar y explore mecanismos de financiamiento alternativo para sostener estas
]
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estrategias, se sugiere también que algunas iniciativas tengan mas en cuenta las particularidades
de muchos servidores, cabe aclarar que la Secretaria de Educacion Distrital, cuenta con
servidores que desempefian sus labores tanto en los niveles central, local e institucional,
entendiendo que este ultimo tiene ubicaciones geogréficas incluso en entornos rurales, situacion
que en algunas ocasiones puede dificultar el acceso a beneficios como el gimnasio o las salas de
lactancia existentes Unicamente en el nivel central.

Finalmente, en este apartado, cabe decir que seria de gran beneficio que el Gobierno
Nacional y Distrital concibiera la necesidad de realizar ajustes normativos que permitan mayor
flexibilidad en la gestidn de incentivos no monetarios y de alguna forma se plantearan bases
fundamentales de tipo legal que promovieran su implementacién en otras entidades
gubernamentales y un adecuado seguimiento.

Cumplimiento de los objetivos: La investigacién ha logrado cumplir con los objetivos
propuestos, al identificar las mejores practicas en salario emocional, al evaluar su impacto y
determinar los principales desafios que enfrenta el sector publico en su implementacion y al
revisar la concordancia de lo planteado con otras investigaciones realizadas en torno al tema
propuesto.

En conclusion, el salario emocional es una herramienta clave para mejorar la satisfaccion y
retencion del talento humano en las organizaciones tanto de carécter privado como publico, para
el caso en cuestion se infiere que el fortalecimiento de estas préacticas y el disefio de esquemas de
salario emocional y compensaciones en beneficio de los servidores de la Secretaria de Educacion
del Distrito permitira no solo optimizar el bienestar de los servidores, sino también contribuir a
una educacion de mayor calidad en Bogota afectando positivamente la formacion de nifios, nifias

y adolescentes usuarios de la educacion basica y media.
(e ——



POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

( POLI

Referencias
Arksey, H., & O’Malley, L. (2005). Scoping studies: Towards a methodological framework.
International Journal of Social Research Methodology, 8(1), 19-32.

https://doi.org/10.1080/1364557032000119616

Avila, J. (2021). La importancia del salario emocional en la retencion del talento humano.
Revista de Gestion Humana, 10(2), 45-60.

Chiavenato, I. (2019). Gestion del talento humano. McGraw-Hill.

Correa Miranda, M. E., & Ventura Perleche, F. A. (2023). La motivacion y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pataz - 2020. Fundacién

Universitaria San Sebastian. https://hdl.handle.net/20.500.12802/10813

Congreso de Colombia. (1950). Codigo Sustantivo del Trabajo (arts. 9, 53, 127, 128, 306,
354). Diario Oficial.

https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=33104

Constitucion Politica de Colombia. (1991). Articulos 25y 53.

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=4125

Decreto 1227 de 2005, articulo 75.

https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=16313

Decreto-Ley 1567 de 1998, articulo 24.

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=1246

Departamento Administrativo de la Funcion Pablica. (2018). Decreto 1083 de 2015.

https://www.funcionpublica.gov.co

Ecopetrol. (2023). Gestion del talento humano: Beneficios y bienestar.

https://www.ecopetrol.com.co

69


https://doi.org/10.1080/1364557032000119616
https://hdl.handle.net/20.500.12802/10813
https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=33104
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=4125
https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=16313
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=1246
https://www.funcionpublica.gov.co/
https://www.ecopetrol.com.co/

( POLI 0

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Ferndndez, R., & Sanchez, M. (2020). Retos y barreras en la implementacion del salario
emocional en el sector publico. Revista de Administracion Publica, 12(4), 30-50.

https://scielo.org

Ley 1221 de 2008. Teletrabajo y flexibilidad laboral en Colombia.

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=31431

Milkovich, G. T., Newman, J. M., & Gerhart, B. (2016). Compensacién. McGraw-Hill.
Muiller, C. (2020). EI modelo de recompensas totales y su impacto en la motivacion laboral.
Revista de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones, 36(2), 189-202.

http://dx.doi.org/10.30827/Diqibug.67219

Merco Talento. (2024). Ranking de las 100 empresas con mejor capacidad de retencion de

talento en Colombia. https://www.merco.info/co/ranking-merco-talento

Neurolaunch. (2023). La motivacion en el trabajo y el bienestar laboral: Un analisis

actualizado. https://neurolaunch.com/two-factor-theory-psychology/

Presidencia de la Republica de Colombia. (2024). Decreto 199 de 2024: Plan de austeridad

del gasto. https://www.funcionpublica.gov.co

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2021). Comportamiento organizacional (18.a ed.). Pearson.

Robledo Herrera, A. M., & Mufioz Casanova, A. R. (2024). Influencia del salario
emocional en el bienestar de los funcionarios publicos del grado auxiliar, asistencial y
oficinista del Centro Internacional de Produccion Limpia Lope y Despacho del SENA,

regional Narifo. https://hdl.handle.net/10784/34432

Secretaria de Educacion Distrital (SED). (2024). Plan Estimulos (Bienestar Social e

Incentivos). https://www.sedbogota.edu.co

Servicio Civil Distrital. (2022). Modelo de Bienestar para la Felicidad Laboral.
(e ——


https://scielo.org/
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=31431
http://dx.doi.org/10.30827/Digibug.67219
https://www.merco.info/co/ranking-merco-talento
https://neurolaunch.com/two-factor-theory-psychology/
https://www.funcionpublica.gov.co/
https://hdl.handle.net/10784/34432
https://www.sedbogota.edu.co/

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

( POLI -

https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.isp?i=111619

Secretaria de Educacion Distrital (SED). (2025). Plan de Accion Bienestar 2025.

https://www.sedbogota.edu.co

Villegas Gil, O., Soto Giraldo, A., & Burbano Ordofiez, J. (2022). Importancia del salario
emocional para los trabajadores de Colombia. Fundacion Universitaria del Area

Andina. https://digitk.areandina.edu.co/handle/areandina/4512

Pontificia Universidad Javeriana. (s.f.). Igualdad de oportunidades. En Catalogo de beneficios

para administrativos 2025, https://www.javeriana.edu.co/inicio



https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=111619
https://www.sedbogota.edu.co/
https://digitk.areandina.edu.co/handle/areandina/4512
https://www.javeriana.edu.co/inicio

Matriz inclusion y exclusion de estudios.

POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Apéndice

72

TABLA DE INCLUSION Y EXCLUSION

N2 Titulo Autor Afio | Sector Tema central éIncluido? Justificacion
Bienestar y clima organizacional Educacion técnicay salario
1 y & Robledo & Mufioz |2024| Publico ) y Vv'Si |Contexto publico y educativo
en el SENA emocional
Catalogo de Beneficios para Pontificia
2 . g . P Universidad 2025|Privado [Beneficios laborales V' Si Contexto privado y educativo
Administrativos ]
Javeriana
Milkovich, G. T., ) .
L, . Tipos de compensacion y ) ) .
3 |Compensacion Newman, J. M., & |2016(Privado . . V Si Contexto publico, privado
suimportancia
Gerhart, B.
Compensacidén emocional en No relacionado con sector
4 P X Rodriguez et al. 2020| Privado [Sector minero X No K
empresas mineras educativo
. . Robbins, S. P., & X El salario emocional en las 3
5 [Comportamiento organizacional 2021|Privado . V' Si Contexto general
Judge, T. A. organizaciones
El modelo de recompensas Las recompensas
6 |totalesysuimpactoenla Mdller, C 2020(Privado |promueven la motivacion Vv'Si [Contexto publico, privado
motivacion laboral. laboral
Estrategias de retencion en el , Lo . . X
7 Gémezy Vargas 2019| Publico|Salud y bienestar laboral XNo |No aplica al sector educativo
sector salud
Gestion del talento
8 |Gestion del talento humano Chiavenato, I. 2019(Privado humano V' Si Contexto publico, privado
Impacto del salario emocional
3 . L, Enfocado en docentes del
9 |enlasalud mental de los Pérez & Torres 2021 Publico |Educacion y salud mental X No .
sector publico
docentes
Importancia del salario Villegas Gil., Soto
10 [emocional para los trabajadores |Giraldo, A., & 2022|Privado |Salario Emocional Vv'Si [Contexto privado y educativo
de Colombia Burbano Ordofiez, J
La importancia del salario . .
} - - ) Salario emocional y su ) . .
11 [emocional en laretencion del  |Avila, J. 2021|Privado |, R V Si Contexto publico, privado
importancia
talento humano.
La motivacién en el trabajoy el
12 . oy Neurolaunch 2023(Privado |Bienestar laboral V'Si [Contexto publico, privado
bienestar laboral
La motivacion y el desempefio .
laboral los trabaiad de Correa Miranda, M. Ti d .
aboral en los trabajadores de la ipos de compensacion
13 L JA X E., & Ventura 2023|Privado p‘ p Y A Contexto publico, privado
Municipalidad Provincial de su importancia
Perleche, F. A.
Pataz
Ranking de las 100 empresas .
i ) Buenas practicas parala
con mejor capacidad de . o , .
14 o, Merco Talento 2024|Privado |fidelizacion del talenot V' Si contexto privavo
retencién de talento en
. humano
Colombia
Retosy barreras en la
i ¥ ., . Fernandez, R., & i Implementacion del , . .
15 [implementacién del salario , 2020|Privado ) ) V' Si Contexto publico, privado
. L Sanchez, M salario emocional
emocional en el sector publico.
Revisién de salario emocional 3 , . L No relevante para sector
16 . Sanchez & Ledn 2023|Privado |[Emprendimiento X No - . .
en startups colombianas publico, ni educativo
Salario emocional y burnout en 3 . Lo o, Burnout no esta relacionado
17 ] . Martinez & Ruiz 2022( Publico |Educacion y salud mental X No
profesores universitarios dorectamente con la




