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RESUMEN:

Los factores motivacionales que influyen en los seres humanos estan ligados
directamente al bienestar individual y colectivo en los distintos ambitos en que
se desarrollan sus actividades diarias. Es por esto que en el siguiente trabajo
se elaborara un estudio del plan de beneficios e incentivos para el BANCO
PICHINCHA con el fin de evaluar y analizar los componentes y caracteristicas
de este, utilizando métodos de entrevistas, encuestas, comparativos tedricos y
practicos basandose en los distintos autores relacionados en gestion humana
enfocados en esta tematica como elemento fundamental en la motivacion del
ser humano. En el contenido del trabajo se lograra dar un mayor conocimiento
sobre todos los componentes que constituyen un sistema general de
compensacion, tales como sueldos, salarios, remuneracion, incentivos y

beneficios.

Al terminar el proyecto se podra dar una mejor vision y perspectiva sobre los
factores monetarios y no monetarios que influyen en el bienestar de los
integrantes de la organizacion y como estos mejoraran el desempefio para

alcanzar los objetivos personales y de organizacionales.



INTRODUCCION

En la actualidad las compafias afrontan grandes desafios competitivos en
este mundo globalizado, todas venden los mismos productos y ofrecen los
MiSMOS Servicios, se requiere menor presupuesto y mayor rentabilidad con la
misma calidad en sus productos, por eso el enfoque de los empresarios y
directivos estdn encaminados en potenciar y conservar el capital humano de

Sus organizaciones.

La satisfaccion de los integrantes de una organizacion va mas alla del dinero y
en la actualidad temas como el salario emocional y la compensacion social
toma mas fuerza a la hora de generar una buena relacién entre el trabajador, el

empleador, las metas y los resultados.

La gestion humana en sus comienzos fue catalogada como una tarea
administrativa de soporte de las demas areas como produccion, finanzas y
mercadeo. Pero la importancia de la administracion del talento humano cobra
mas sentido cuando este tiene la capacidad de incidir en los resultados del

negocio convirtiéndose en una ventaja competitiva sostenida.

Surge un gran interrogante y un nuevo reto para la administracion del talento
humano en la actualidad. ¢(Cémo mantener motivados y felices a los
colaboradores de una organizacion en la realizacién de sus actividades diarias
y como estas puede contribuir al crecimiento personal y profesional del
individuo? Pues la respuesta nos lleva a cuestionarnos sobre los factores
motivacionales que conducen a las personas a realizar sus tareas de una
manera complaciente y con un alto nivel de satisfaccion. El ser humano
necesita de su bienestar dentro y fuera de su trabajo para que el cumplimiento
de su labor sea de total agrado; la premisa de que el empleado recibia una
retribucién por el solo hecho de estar fisicamente en su lugar de trabajo
realizando cierto nimero de tareas repetitivas como una pieza mas de un
sistema deja de tomar tanta importancia debido a que las personas necesitan

ese factor determinante que los obligue a cambiar el método de poder

11



remunerar su trabajo con unos principios basados en el bienestar y satisfaccion
del empleado aportando y siendo parte importante en los objetivos y metas

trazadas por la organizacion.

Las grandes empresas se desplazan y se ubican estratégicamente en busca de
una mano de obra mas barata y un entorno favorable para el desarrollo de su
negocio, y las personas fugan hacia un mejor empleo, mejor remunerado y con
mejores condiciones laborales que le brinden estabilidad y tranquilidad. De esta
manera las empresas deben de retener e ir en busca de los mejores talentos si
desean ser mas competitivas y ser las mejores, implementar estrategias para
incrementar la productividad del empleado en funcién del estimulo y
gratificacion por el buen desempefio. Es una realidad que en Colombia la
mayoria de los empleados se encuentran insatisfechos con sus salarios, se
comparan con sus mismos compaferos de la empresa y de las otras del sector,
generando cada vez mas un inconformismo y negativismo en su entorno
terminando por contagiar asi a sus compafieros , generando un clima
inapropiado para trabajar. Algunos estudios revelan que hay una estrecha
relacion entre la satisfaccion laboral y el comportamiento de la persona como

miembro de la organizacién y su compromiso con la misma.

El reto de las organizaciones es poder implementar un sistema o plan de
incentivos y beneficios que sea adecuado a sus necesidades, tomando en
cuenta las tendencias globales, las mejores practicas adaptandolas a las
caracteristicas de la organizacion para poder garantizar el éxito vy

funcionamiento del mismo.

El presente trabajo contiene la investigacion realizada en el BANCO
PICHINCHA a los asesores comerciales de oficinas tradicionales y de
vehiculos. La informacién obtenida es sustentada en los resultados de las
encuestas aplicadas al personal y que tiene como objeto poder realizar las
recomendaciones necesarias para mejorar el plan actual en busqueda del

bienestar del empleado y la compaiiia.
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1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 ANTECEDENTES Y DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Desde los inicios de las civilizaciones comenzaron a surgir algunas ideas de
asociacion y trabajo en equipo. No se requeria tener una gran formacion para
saber que para trabajar se necesitaban personas, y que estas trabajaban para
si mismas o para otras en la consecucion de una tarea o proposito. Aunque la
esclavitud reinaba en la época de la conquista, no tardé6 mucho en entender
que el trabajo que realizaba el ser humano requeria una contraprestacion que
lo beneficiara de alguna manera. Se comenzé a valorar al hombre no como un
recurso y se fue entendiendo que el hombre necesitaba ciertas condiciones
para el trabajo, que necesitaba ser gerenciado, gestionado y no administrado,

entender que si las personas progresan también lo haran las organizaciones.

En Colombia durante mucho tiempo la gestion humana fue considerada como
una tarea administrativa soporte de aquellas otras que generaban mayor valor
como la produccion, mercadeo y finanzas. A raiz de la apertura econdémica y a
la necesidad de las empresas de responder a los retos de los mercados
internacionales ha obligado a repensar esta funcidbn aunque todavia se esta
muy distante de considerarla determinante en el éxito empresarial, sin embargo
los procesos de modernizacion llevaron a la desregulacion del trabajo, la
busqueda de mecanismos de participacion, de flexibilizacién en la vinculacion,
desvinculaciéon y compensacion de los trabajadores. (Hernandez, Valencia, &
Giraldo, 2007, parr. 4)

Con la influencia de la escuela de relaciones humanas y otros modelos
participativos provenientes de otros paises, se dio un cambio al nombre del
departamento de relaciones industriales (se encargaban principalmente en dar
un adecuado manejo a las relaciones legales con los trabajadores) por el
departamento de recursos humanos que ya tenian una mayor injerencia en

temas de seleccion, capacitacion, formacion, generando nuevas practicas de
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evaluacion y remuneracion aprovechando el potencial del personal,

motivandolos y creando una cultura organizacional apropiada.

Constituyendo la remuneracion una de las principales practicas para generar
compromiso y motivacién, en el pais las empresas se limitan estrictamente a lo

ordenado por la ley (remuneraciones fijas).

"Es posible concluir que las medianas empresas hacen esfuerzos en aquellas
practicas orientadas a lograr un proceso productivo eficiente (seleccion y
capacitacion), pero con frecuencia dejan de lado aquellas que se encuentran
orientadas hacia la retroalimentacion, el mejoramiento y la satisfaccion

(evaluaciéon y remuneraciéon)” (Hernandez et.al., 2007, parr. 5)

En el pais la Ley 50 de 1990 flexibiliz6 la remuneracion al permitir al empleador
pactar con sus trabajadores la forma de remunerarlos por su labor y el sistema
de manejo de cesantias, de esta manera se valora al trabajador basados en
factores como el desempefio y cumplimiento de objetivos establecidos
preliminarmente y en menor medida las actitudes, la conducta, la iniciativa y el
interés para la consecucién de aquellos. No obstante, poco se ha avanzado en
lograr una verdadera remuneracion por productividad pues no se ha concebido

la compensacién como una variable estratégica de gestion.

El ausentismo y la alta rotacién del personal son factores que preocupan a
cualquier organizacion en el mundo en la actualidad y estan directamente
relacionados con la motivacion laboral. EI BANCO PICHINCHA no es ajeno a
esta problematica, ya que este tipo de factores afectan directamente la
productividad y la rentabilidad de la compafia. En los Ultimos afios se ha
venido trabajando en estos temas para poder minimizar el impacto negativo
gue generan, por ende es importante realizar un diagnostico y evaluacion de
las estrategias y planes encaminados a la satisfaccion de los empleados para

poder generar politicas en respuesta a los problemas presentados.
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1.1.1 Formulacion del problema de investigacion

¢, Cudles son las caracteristicas del plan de incentivos y beneficios de una
entidad financiera y que impacto tiene sobre sus colaboradores y familias para

el mejoramiento de su calidad de vida y su entorno?

1.2 FORMULACION DE LOS OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.2.1 Objetivo general

Mejorar el plan de incentivos y beneficios de los asesores comerciales de
oficinas tradicionales y de vehiculos del BANCO PICHINCHA con el objetivo
de contribuir al progreso de los empleados y mejoramiento de su calidad de

vida.

1.2.2 Objetivos especificos

e Describir detalladamente el plan de beneficios e incentivos de la

organizacion.

e Recopilar, procesar y evaluar los resultados conseguidos segun la

aplicacion de las encuestas.

e Elaborar un plan de mejoramiento al sistema de beneficios e incentivos

con base a los resultados obtenidos.
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1.3 JUSTIFICACION

Son varios los autores de gestion humana que han investigado y realizado tesis
sobre los factores motivacionales en las organizaciones y como estas pueden

influir en el comportamiento del ser y verse reflejadas en su desemperio.

Chiavenato (2007) afirma que:

Es necesario remunerar el tiempo que las personas dedican a la organizacion,
pero no es suficiente. Es preciso incentivarlas continuamente a cumplir lo mejor
posible, superar el desempefio actual y alcanzar metas y resultados

desafiantes formulados para el futuro. (p. 65)

Frederick Herzberg, define la motivaciéon como el resultado influenciado por
dos factores: factores de motivacion y factores de higiene. Los factores de
motivacion son los que ayudan principalmente a la satisfaccion del trabajador,
mientras que si los factores de higiene fallan o son inadecuados, causan

insatisfaccion en el trabajador. (Moll4, 2013, parr. 4)

Para McClelland la motivacion de un individuo se debe a la busqueda de
satisfaccion de tres necesidades: la necesidad de logro (la lucha por el éxito), la
necesidad de poder (deseo de influir en los demas) y la necesidad de afiliacién
(deseo de establecer relaciones). (Molla, 2013, parr. 5)

El desafio de la administracion moderna consiste en ir mas alla de una
remuneracion econdmica justa, en la actualidad factores como la
compensacion social, salario emocional, flexibilidad salarial y desalarizacion
abarca una serie de ingredientes no ligados solamente al dinero, por el
contrario el empleado exige ser mas participe de la compafia y que este sea
tratado como un colaborador y parte fundamental del negocio. Probablemente
la teoria mas conocida de la motivacion es la jerarquia de necesidades de
Abraham Maslow. Nos presenta en su hipotesis que dentro de todo ser humano
existe una jerarquia de cinco necesidades: fisiologicas, de seguridad,
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sociales, de ego y autorrealizacion. De acuerdo a esta teoria si se quiere
motivar a alguien se debe de entender en qué nivel de la jerarquia se sitla para

poder satisfacer las necesidades de ese nivel o las superiores.

Es importante hacer este tipo de investigaciones y estudios ya que abre las
puertas a nuevos retos en la gestion humana moderna, en la cual las
organizaciones minimizan recursos y aumentan rentabilidad, y por otra parte
los seres humano luchan por ser bien remunerados por el mismo o menor

esfuerzo.

El objeto por el cual se efectué el siguiente estudio es poder brindar las
herramientas necesarias que sirvan como soporte para realizar los ajustes
pertinentes al plan de beneficios e incentivos actual, con el fin de mejorar la
productividad de cada uno de los asesores e incrementar los ingresos de los

colaboradores afectando positivamente su bienestar laboral y social.

Para la organizacion el talento humano es el factor fundamental para cumplir
los objetivos planteados, por tal motivo es importante conocer a fondo la
realidad y expectativas de los colaboradores, de esta manera se puede trabajar
conjuntamente con todas las areas del banco para alcanzar las metas

establecidas.

1.4 METODOLOGIA

La investigacion que se llevard a cabo en el area comercial del BANCO
PICHINCHA, se desarrollara de la siguiente manera:

1.4.1 Tipo de estudio

El tipo de estudio descriptivo como el que se adopta en este trabajo, tiene
como objetivo conocer las situaciones, costumbres y actitudes que predominan
a través de la descripcion a detalle de las actividades, objetos, procesos y

personas desarrolladas dentro del area comercial. La meta no se limita a la
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recoleccion de datos, sino a la prediccidn e identificacion de las relaciones que
existen entre dos o0 mas variables a intervenir. (Alvarez, 2011, p. 231)

La recoleccion de datos dentro del area comercial se llevd a cabo por medio de
entrevistas al personal que actualmente la conforma. Después se procedi6 a

revisar a detalle los formatos, manuales, y politicas del banco.

Se acudié posteriormente a la consulta de fuentes bibliograficas y tutoriales

dedicados a la administracion del personal y teorias motivacionales.

Luego se recurrié a consultar de tesis disponibles en la Universidad Del Valle,

en donde se trabajaron temas relacionados.

Esta investigacion y asesoria es de tipo exploratorio porque tiene como objetivo
la formulacion de un problema para posibilitar una investigacion mas precisa o
el desarrollo de una hipoétesis. Pero tiene otras funciones, como aumentar la
familiaridad del investigador con el fenbmeno que va a investigar, aclara

conceptos, establece preferencias para posteriores investigaciones.

1.4.2 Método de investigacion

El tipo de método de investigacion que se emplea para la ejecucion del
proyecto sera el deductivo, método que permite obtener y/o realizar teorias
particulares a través de la consulta de teorias universales que brindaran apoyo

a los nuevos planteamientos.

1.4.2.1 Fuentes de recoleccién de informacién

La recoleccion de la informacion se llevo a cabo de la siguiente manera:
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Cuadro 1. Fuentes de recolecciéon de informacion.

FUENTE DE INFORMACION

Personal Administrativo

Gerencia comercial

Empleados del Area

Revision documental

Consulta material bibliografico y ayudas afines

DATOS A OBTENER

Solicitar acceso a las fuentes vy material
bibliografico de la compafiia donde reposa la
informacién correspondiente a los manuales de
funciones, politicas, sistema de beneficios y
compensacion que servira de apoyo para la

investigacion.

Entrevista al gerente comercial para conocer el

area a evaluar, sus objetivos, expectativas,
propuestas y estrategias empleadas por el banco

en la actualidad.

Entrevista al personal que conforma el &rea con el
fin de recopilar la informacion que se va a evaluar
sobre las politicas actuales en el sistema de
incentivos y beneficios y los aportes para el

mejoramiento y ejecucion del nuevo plan.

Revisién de formatos, politicas y documentacion
propia del banco para llevar a cabo la propuesta
de mejoramiento dentro de los pardmetros

permitidos.

Consulta en libros, tesis, tutoriales, articulos, entre
otros documentos que brinden orientacion en los

temas estudiados.

Fuente: Elaboracion propia basada en conceptos del autor MENDEZ.
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1.4.2.2 Etapas en lainvestigacion

Una vez se establece la metodologia, el método de investigacion y las fuentes
para la recoleccion de la informacion, se establece unas etapas que permitan

llevar un orden légico en el desarrollo de la propuesta planteada.

Cuadro 2. Etapas en la investigacion. Etapa 1

ETAPA 1: CONSULTA MATERIAL DE APOYO

ACTIVIDADES OBSERVACIONES
v  En esta etapa se realizd v La consulta bibliografica se
consulta del material de apoyo lleva a cabo de acuerdo a las
bibliografico que permitio dar recomendaciones hechas por
inicio al diseiio del marco el Director de trabajo de grado.

tedrico utilizado para sustentar
el desarrollo de la propuesta
planteada.

Fuente: Elaboracion propia basada en conceptos del autor MENDEZ.
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Cuadro 3. Etapas en la investigacion .Etapa 2

ETAPA 2: DESCRIPCION

ACTIVIDADES

v' Revision de los objetivos

estrategias y metas del éarea
teniendo  en cuenta la
proyeccion y crecimiento del

banco para este afio.

Revision del plan de incentivos
y beneficios implementado por
el banco para la fuerza

comercial.

v' Aplicacion de encuesta al

personal que conforma el area
comercial del BANCO
PICHINCHA, con el fin de
recolectar toda la informacion
pertinente que sera sujeta a
estudio.
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OBSERVACIONES

v' Esta revision se realizd con el

acompafiamiento del gerente

comercial.

Se realizo6 revision con el area
de administrativa y recursos

humanos

v' Se aplicé una encuesta de 12

preguntas, se llevdé a cabo de
manera individual a cada uno
de los empleados en sus
puestos de trabajo en las

oficinas del banco.

Fuente: Elaboracion propia basada en conceptos del autor MENDEZ.



Cuadro 4. Etapas en lainvestigacion .Etapa 3

ETAPA 3: PROCESAMIENTO Y ANALISIS

ACTIVIDADES

v' En esta etapa se realizé el

procesamiento de toda la
informacion recolectada con el
fin de analizar el estado actual

de la situacion a mejorar.

Cuadro 5. Etapas en la investigacion .Etapa 4

OBSERVACIONES

v' Este analisis permitié iniciar un

plan de mejora al esquema
implementado en el érea
comercial, para el
replanteamiento del sistema de

beneficios e incentivos

Fuente: Elaboracion propia basada en conceptos del autor MENDEZ.

ETAPA 4: DISENO PLAN DE MEJORA

ACTIVIDADES

v En esta etapa se disefié plan

de mejora para la estructura
actual, teniendo en cuenta los
resultados de las entrevistas,

encuestas y teorias.
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OBSERVACIONES

v/ Cada proceso, mejora y cambio

gue se sugiri6 fue con la
aprobacion del area comercial
en cabeza de su director

comercial

Fuente: Elaboracion propia basada en conceptos del autor MENDEZ.



2 MARCO REFERENCIAL
2.1 MARCO TEORICO

El bienestar o satisfaccion de un empleado en su puesto de trabajo resulta de
una combinacion de factores que pueden llegar a ser determinantes al
momento de evaluar que tan felices se sienten al desarrollar sus tareas diarias.
Factores como las recompensas financieras, salarios, oportunidades de
progreso, ambiente laboral, y las relaciones interpersonales entre otros son
algunos de los componentes que hacen referencia a un 6ptimo desarrollo del
trabajo. Por tal motivo es importante conocer que mueve al ser humano a
trabajar dentro de una empresa y lo que él espera en retribucion a su esfuerzo
y comportamiento que le ayude a tener una mejor condiciébn de vida en el
trabajo y con sus familias.

El desafio de los directivos actuales consiste en conseguir de sus
colaboradores una productividad y calidad del trabajo con altos estandares, lo
cual requiere competencia adecuadas, una organizacion optima, pero
principalmente la motivacion de sus empleados. Desde los inicios de la
administracion han sido diferentes los teéricos que trataron de argumentar
desde sus estudios e investigaciones la fuerza y el motivo que impulsa a los
individuos a realizar las tareas establecidas satisfactoriamente. La
administracion cientifica encabezada por Taylor proponia que la motivacion
deberd de darse a través de un plan de incentivos financiero, o por el mero
hecho de la satisfaccion de realizar bien el trabajo. Posteriormente por el
fracaso o poca aceptacion de este tipo de planteamiento aparece la escuela
humanista de la administracion defendida por Maslow y Herzberg entre los mas
importantes, los cuales tenian un enfoque laboral en relaciones humanas y
liderazgo. Este tipo de gestién desarroll6 una administracion mas humana, que
se caracterizaba por demostrar que el hombre no es perezoso por naturaleza,

sino porgue carece de un trabajo motivador frecuentemente alienante.
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2.1.1 Incentivos laborales

2.1.1.1 Administracion cientifica Frederick Taylor

Frederick Taylor a finales de 1800 populariz6 el uso de los incentivos
econdmicos. Propuso un sistema de recompensas econdémicas, en el cual cada
trabajador deberia incrementar los estandares determinados de produccién
para recibir un mayor pago. Todo se originé en los estudios que desarrollo en
Midvale Steel Company, cuya preocupacion se obtenia al observar la lenta
operacion de los trabajadores para cumplir con un minimo estandar aceptable.
Taylor sabia que los trabajadores continuaban después de una jornada de 12
horas con trabajos en sus cabafias. El éxito de este estudio radicaba en
canalizar dichos esfuerzos en la compafia y sacar el maximo provecho de la
fuerza laboral. Por lo tanto hizo contribuciones importantes como establecer un
trabajo justo para un dia, es decir, estandares de resultados que los patrones
debian disefiar para cada puesto con base en un cuidadoso analisis cientifico.
Ademas, encabezd el movimiento de la administracion cientifica, un enfoque
que destacaba la mejora de los métodos laborales mediante la observacion y el
andlisis. Asi mismo, populariz6 los planes de incentivos. (Dessler,

Administracion de Personal, Pearson 2001).

Los sistemas de compensacion o sistemas de pagas e incentivos econémicos
son uno de los mecanismos mas utilizados como estrategia motivacional basica
por las organizaciones para remunera las contribuciones de sus miembros.
Para establecer los tipos de sistemas de compensacion salario, incentivos y
otras prestaciones, los criterios que se utilizan pueden ser el puesto de trabajo,
las caracteristicas de la persona, o su rendimiento. (Garcia, Motivacion: Haga
lo que hagan 2007).

Si bien el método de Taylor tuvo un gran aporte en el aumento de la
productividad y los salarios, también origino grandes preocupaciones en sus
detractores al evidenciar un trabajo mas acelerado que ocasionaba una

presién desmedida en los trabajadores por actuar de una forma mas veloz.
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2.1.1.2 Teoria de Gantt

Segun el sistema de incentivo de Gantt, cada uno de los trabajadores que
terminard la porcién de trabajo diaria que se le hubiera asignado, obtendria una
bonificacion de 50 centavos. El supervisor obtendria una bonificacion por cada
uno de los trabajadores que cumpliera con su tarea diaria, y otro bono adicional
si todos los trabajadores lo hacian. Para Gantt, esto motivaria a los
supervisores en la preparacion de sus trabajadores para desempefiar mejor
su trabajo. Los avances de cada uno de los trabajadores era publicado en
cifras y registrados en graficas, cuando el trabajador llegaba al parametro se
colocaba en color negro y cuando no lo hacian. Gantt pertenecié a la escuela
clasica de la administracion de la mano de Taylor por sus conceptos de costos
organizacionales y su plan de bonificaciones , pero también demostré su lado
contempordneo en la administracion por demostrar un interés por el
trabajador como individuo y abogo por un enfoque humanitario. (Freeman;
Gilbert, Administracion, Pearson 1996)

Grafica 1. Método grafico de Gant
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Fuente: Kendall y Kendall. Andlisis y disefio de sistemas. Editorial Prentice Hall. México
(1.997).
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El método grafico desarrollado por Gantt permite identificar en que se esta
utilizando cada uno de los recursos y la duracién de esa utilizacion. Ayuda a
evitar periodos ociosos innecesarios y da al administrador una vision completa

de la utilizacion de los recursos que se encuentran bajo su supervision.

2.1.1.3 Teoria Halsey

Halsey en desacuerdo con el informe de ganancias, expuso una teoria
enfocada en un plan de primas. Se estableceria un tiempo normal para
efectuar un trabajo, con una prima que seria pagada al empleado por el
tiempo economizado. Este plan garantizaba a cada trabajador el pago
completo de su dia de trabajo mas una prima si cumplia con lo establecido para
ella. Halsey resalté las ventajas de su sistema en que cada trabajador tenia
garantizado el salario por dia de trabajo sin importar su produccion; la
diferencia entre obrero y patrono proveniente del sistema de incentivos era
minimizada, debido que el empleado recibia su prima inmediatamente al
incremento de su produccion. El autor no creia que era factible saber
exactamente cuanto tiempo tomaba o debia tomar un trabajo y en base a esta
creencia, desarrolld6 su ampliamente difundido plan de primas. Se han
desarrollado distintos planes de primas para pago de salarios, pero este se le
considera una gran contribucion a la administracion por diferentes razones.
Una de ellas, fue un intento de aminorar el antagonismo entre las directivas y
los empleados causado por los salarios; garantizaba una tasa diaria o por hora
basada en la actuacion anterior del empleado mas una prima adicional de un
medio a un tercio del ahorro logrado por el trabajador. Bajo el plan de Halsey,
las ganancias del empleado no serian excesivas aun si doblara su produccién y
el duefio no se veria tentado a reducir la tasa de la prima, ya que él, lo mismo
que el trabajador, se beneficiaba con la produccion adicional. Definitivamente,
este plan era un logro sobre el plan de Towne, ya que en este Ultimo un

aumento en la produccion implicaba una pequefia recompensa tanto para el
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buen como para el mal trabajador. (Alvarez, Historia del Pensamiento

Administrativo, Pearson 2005).

21.1.4 Teoria Emerson

El sistema de Emerson es una variante al de Gantt,

2.1.15 Teoria Bedaux

El sistema o plan de Bedaux, como fue presentado en 1916 por Charles E.
Bedaux es similar en muchos aspectos al plan de Halsey. La tasa
horaria se garantiza hasta la tarea o el estandar, y después de este
punto ocurre una participacion constante en el tiempo economizado.
Bedaux expres6é sus estandares en funcion del "punto” o "unidad B", que
se defini6 como un minuto "compuesto de proporciones relativas de
trabajo y descanso segun lo indica el trabajo total". Se esperaba que un
operario normal realizara 60 B en cada hora trabajada. El niumero de
unidades o puntos B que se tenian en un cierto trabajo se determind mediante
estudio de tiempos. Segun el plan original de Bedaux el trabajador participaba
en 75% del nimero de puntos B sobre el estandar. El 25% restante de dicho
namero de B se empleaba para retribuir la mano de obra indirecta y la

supervision.

Por ejemplo, si un operario gand 520 B en un dia de trabajo, su eficiencia seria
de 520 / 480, o sea, 108.3%. De los 40 B sobre el estandar el operario
seria compensado con un 75%, o sea, 30. Supdngase una tasa horaria de
$7.20 (déblares). Luego cada unidad o punto B tendria un valor de $0.12, y el
incentivo ganado en el trabajo anterior seria de $6.00 .Las graficas de la
percepcion del trabajador y del costo unitario correspondientes al plan de
Bedaux serian idénticas a las del plan de Halsey, excepto por las pendientes

arriba del punto estandar.
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2.1.2 Motivacion laboral

2.1.2.1 Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

Maslow planted en su libro libro motivacion y personalidad el concepto de la
jerarquia de las necesidades en la que sustenta la teoria que el ser humano
busca satisfacer sus necesidades desde las mas basicas hasta las de caracter
superior organizadas de forma estructural como una pirdmide. (Maslow AH,

Motivacion y Personalidad, Sagitario 1954).

Cuadro 6. Niveles de necesidades de Maslow

Autorrealizacion| Autoexpresion, independencia, competencia, oportunidad.

Estima Reconocimiento, responsabilidad, sentimiento de

cumplimiento, prestigio.

Sociales Compafierismo, aceptacién, pertenencia, trabajo en equipo.
Seguridad Seguridad, estabilidad, evitar los dafios fisicos, evitar los
riesgos.
Fisiolégicas Alimento, vestido, confort, instinto de conservacion.

Fuente: Maslow, Abraham (1943). A Theory of Human Motivation, en psychclassics.yorku.ca

Maslow separo las cinco necesidades de orden superior e inferior. Definié las
de orden inferior correspondiente a las necesidades fisiologicas y de seguridad,
y las superiores como sociales de estima y autorrealizacién. En la medida en
gue unas necesidades queden razonablemente satisfechas la siguiente se
convierte en dominante. Si alguna necesidad queda totalmente satisfecha esta
deja de motivar, en consecuencia a esto Maslow plantea evaluar en qué nivel
de la jerarquia se encuentra la persona para que se logre satisfacer las del
mismo nivel o un nivel superior. La diferencia entre niveles radica en que las
necesidades de orden superior se gratifican internamente, dentro de si mismo,
en cambio las de orden inferior se deben a un origen externo, como por
ejemplo salarios, contratos colectivos y antigiedad. (Stephen Robbins,
Comportamiento organizacional, Pearson 2009).
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2.1.2.2 Teoria del factor dual de Herzberg.

Frederick Hezberg en el afio 1959 formulo la teoria de los dos factores o dual.
Después de hacer un ejercicio con 200 empleados en donde les preguntaba lo
que realmente les ocasionaba satisfaccién o insatisfaccién extrema, concluyo
que existen dos grupos de factores que inciden en la conducta laboral. Al
primer grupo lo denomino factores de higiene y al segundo factores

motivacionales. (Dalton, Hoyle , Watts, Relaciones Humanas, Thomson 2007).

Factores de higiene: Llamados también factores de mantenimiento, son
necesarios para conservar un nivel razonable de satisfaccion entre los
empleados. En esta categoria cae lo siguiente: politicas y procedimientos
corporativos, condiciones laborales y seguridad del empleo, sueldo y
prestaciones, calidad de la supervision y la relacion con los supervisores,
colegas y subordinados. Aunque la ausencia de los factores anteriores puede
causar gran insatisfaccion al personal, su presencia no lo motiva
necesariamente. Generalmente estos factores impiden a los empleados ser
infelices en su trabajo. Sin embargo un empleado feliz necesariamente se

siente motivado.

Factores motivacionales: Segun Herzberg, estos producen altos niveles de
satisfaccion y motivaciéon en el trabajo. Contenidos en este factor se
encuentran el logro, responsabilidad, reconocimiento, progreso y el mismo
trabajo. Unos de los resultados importantes a su investigacion nos dice que los
empleados con mucha motivacion exponen gran tolerancia inducida por la
ausencia de factores de higiene. La interpretacion puede ser distinta, lo que
para una persona pude ser un factor de motivacion para otra puede ser
percibida como un factor de higiene.

La teoria de Herzberg aporto mucho mas a la teoria de Maslow, logrando
demostrar que lo que nos motiva es lo que deseamos y no solo lo que ya se

tiene.
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Cuadro 7. Teoria de los factores de Herzberg

Factores de Higiene Factores Motivacionales

- Factores econdtmicos: Sueldos, salarios,- Tareas estimulantes: Posibilidad de

prestaciones. manifestar la propia personalidad y de
- Condiciones fisicas del trabajo: lluminaciondesarrollarse plenamente.
y temperatura adecuadas, entorno- Sentimiento de autorrealizacion: Certeza de
fisico seguro. contribuir en la realizacion de algo de valor.

- Seguridad: Privilegios de antigiedad,- Reconocimiento de una labor bien hecha:

procedimientos sobre quejas, reglas delLa confirmacién de que se ha realizado un

trabajo justas, politicas y procedimientos detrabajo importante.
la organizacion.- Logro o cumplimiento: La oportunidad de
- Factores Sociales: Oportunidades parafrealizar cosas interesantes.

relacionarse con los deméas compafieros.- Mayor responsabilidad: El logro de nuevas
- Status: Titulos de los puestos, oficinastareas y labores que amplien el puesto y
propias, privilegios. brinden un mayor control del mismo.

- Control técnico.

Fuente: Keith Davis, “Human Behavior of Work: Human Relations and Organizational
Behavior”, New York, McGraw Hill, 1979

2.1.2.3 Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland.

McClelland establecio la existencia de tres tipos de necesidades dependiendo

del perfil del individuo y de su ambiente cultural.

- Logro: Se basan en el afan que tiene el individuo por realizar las cosas bien,

de tener éxito en sus actuaciones Yy alcanzar ciertos niveles de excelencia.

Este tipo de necesidad hace referencia a la reaccibn humana frente a los

resultados de sus esfuerzos. El trabajador buscara situaciones retadoras o

dificiles de tal manera que cuando sea terminada la tarea produzca un alto

nivel de satisfaccion por haber conseguido el objetivo esperado.
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- Poder: Se basa en el deseo que tiene el individuo por obtener o mantener el
control de los medios que le permitan dominar, dirigir o influir en el
comportamiento de los demés. El perfil de este individuo seria el de una
persona interesada en su propio prestigio (autoridad, fama, respeto, etc.), y no

obligatoriamente a la correcta realizacion de sus tareas.

- Afiliacion: Esta basada en el deseo que posee el individuo de establecer,
mantener o renovar una relacion afectiva positiva con otras personas .Estos
individuos  prefieren involucrarse en situaciones de colaboracion y no
propiamente de competitividad. (Gonzélez Garcia, Habilidades Directivas,
Innova 2006)

2.1.2.4 Teoria Xy Teoria Y de McGregor.

Douglas McGregor enfoco su teoria en demostrar que el potencial humano es
igual o mas importante que los demas ‘“recursos” que posee las
organizaciones. Desde su visién tanto las empresas como las personas
obtendran importantes beneficios con la implantacién de un clima de mayor

libertad y flexibilidad apoyado en una supervision mas abierta y participativa.

Teoria X: asume que a las personas les desagrada el trabajo y deben ser
obligadas, controladas y dirigidas hacia los objetivos que persigu la
organizacion.

Teoria Y: hace hincapié en el interés intrinseco, por término medio, tienen las
personas en su trabajo, y su deseo de actuar con propia iniciativa para resolver

los problemas de la empresa.

“En la teoria de McGregor, por tanto no es la direccion la que consigue motivar
y satisfacer a los trabajadores; sin embargo si es responsabilidad suya poner
los medios y disponer de las condiciones de forma que las personas puedan
satisfacer sus necesidades inferiores y dispongan de los cauces adecuados de

participacion y asuncion de responsabilidades que permitan desarrollar y
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satisfacer las superiores”. (Palomo Vadillo, Liderazgo y Motivacion de Equipos
de Trabajo, Esic Editorial 2000 Pg 101).

Cuadro 8. Teoria Xy Y de McGregor

Hipotesis X Hipotesis Y
e La gente no quiere trabajar. e Bajo condiciones correctas
e Lagente no quiere el trabajo surge naturalmente.

responsabilidad, prefiere ser e La gente prefiere autonomia.

dirigida. e Todos somos creativos en
e La gente tiene poca potencia

creatividad. e La motivacion ocurre en todos
e La motivacién funciona solo a los niveles

los niveles fisiologicos y de e Gente Motivada puede auto
seguridad. dirigirse

e La gente debe ser controlada y
a veces obligada a trabajar.

Fuente: Rafael Fernandez Guerrero, organizacion y métodos de trabajo, civitas

2.1.2.5 Teoria de las Expectativas.

Vroom (1964), al igual que Lewin, utiliza el concepto de valencia para definir la

satisfaccidn que se espera obtener de un hecho determinado.

La atraccion de una meta es denominada valencia, de modo que Vroom
interpreta  que los premios obtenidos con la realizacién del trabajo tendran
mayor o menor valor para el trabajador en funcién a la importancia que éste
les conceda y del grado en que percibe que un aumento en el rendimiento
llevara, de hecho, a la consecucién de dichos premios. Los efectos de los
premios estan siempre relacionados con el valor que la persona concede a los

mismos y con la expectativa de conseguir lo que es justo y equitativo. De esta
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manera, una misma recompensa puede tener distinto valor motivacional para
diferentes trabajadores. (Palomo Vadillo, Liderazgo y Motivacion de Equipo de
Trabajo, Esic 2008.)

Para Robbins (2002) La teoria de las expectativas establece que una persona
se inclinard a actuar de cierta manera con la esperanza de que un resultado
determinado ocurra después de su acto, y lo hard de acuerdo con la
expectativa que dicho resultado tenga para ella. Esta teoria comprende tres

variables importantes:

El nexo entre esfuerzo y desempefio: la probabilidad que percibe el individuo
de que ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevara al desempefio.

El nexo entre desempefio y recompensa: el grado hasta el cual el individuo
cree que desempefiarse a un nivel determinado lo conducira al logro de un
resultado deseado.

El atractivo: el grado hasta el cual las recompensas organizacionales
satisfacen las metas o necesidades personales de un individuo y lo atractivas
que son esas posibles. (Robbins, Fundamentos de administracion, Pearson
2002)

2.1.2.6 Teoria de Fijacién de metas de Locke.

Locke expone que el rendimiento y el comportamiento del individuo esta
influido por los objetivos que este se fija. Coloca en evidencia la capacidad del
ser humano para elegir metas u objetivos que desea alcanzar, y estipula que
los objetivos adoptados influyen fuertemente en los procesos cognitivos y en
los comportamientos. De tal manera si se desea motivar a un empleado hay
que animarlo a que se fije objetivos de rendimiento superior o0 que reconozca
los objetivos que se han colocado. Una vez el individuo este de acuerdo a
alcanzar dichos objetivos estara preparado a realizar los esfuerzos necesarios
para alcanzarlos. (Dolan, 10 Mandamientos para a Direccion de Empresas,
Gestiéon 2000, 2004).
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En resumen Locke nos argumenta:

- Las metas dificiles cuando se aceptan, dan lugar a un mayor
rendimiento.

- La retroalimentacién conduce a un mayor desempefio que la ausencia
de ella.

- El individuo que se fija metas u objetivos dificiles de obtener tienen un

rendimiento superior a otra que se fija objetivos faciles de conseguir.

2.1.2.7 Teoria de la Equidad.

La teoria de la equidad dice que los empleados sopesan lo que ponen
(entrada), en una situacién de trabajo y lo que obtienen (salida), y comparan la
proporcion con la de sus compafieros cercanos. Si consideran que su
proporcion es igual a la de aquellos con los que se comparan, se dice que hay
un estado de equidad; piensan que la situacion es justa, que prevalece la
justicia. Pero, en caso contrario hay una inequidad, es decir, los empleados
tienden a ver su remuneracion excesiva o insuficiente. Cuando hay
inequidades, los empleados trataran de corregirlas.

La teoria de la equidad reconoce que los individuos no sélo estan interesados
en el monto absoluto de las recompensas que reciben por sus esfuerzos, sino
también en la relacion de este monto con el que obtienen los demas. Las
entradas, como el esfuerzo, la experiencia, la educacion y la competencia, se
comparan con salidas, como los niveles salariales, los aumentos, el
reconocimiento y otros factores. Cuando la gente percibe un desequilibrio, en
su proporcion de entrada y salida a la compararla con la de otros, se crea una
tension que provee la base para la motivacion, puesto que el individuo lucha
por lo que le parece equitativo y justo. (Robbins, Fundamentos de

Comportamiento organizacional, Pearson 1998).

En la practica, el modelo de motivacion de Porter y Lawler, aunque es mas

complejo que otras teorias de la motivacién, es casi con toda seguridad una
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representacion mas adecuada del sistema de motivacion. Para el gerente,
significa que la motivacién no es un simple asunto de causa y efecto. Significa,
también, que los gerentes deben evaluar cuidadosamente sus estructuras de
recompensas y que, mediante una planeaciéon cuidadosa, la administracion por
objetivos y una definicion clara de deberes y responsabilidades mediante una
buena estructuracion de la organizacién, es posible integrar el sistema de
esfuerzo desempefio-recompensa-satisfaccion en todo un sistema de
administracion. (Robbins, Fundamentos de Comportamiento organizacional,
Pearson 1998).

2.1.2.8 Teoria de las necesidades de Maxneff

El economista chileno Manfred Maxneff hace una diferencia entre necesidades
y satisfactores. Un satisfactor puede contribuir a la satisfacciéon de diversas
necesidades, y a la inversa, una necesidad puede requerir de diversos
satisfactores para ser satisfecha. Ni siquiera estas relaciones son fijas. Pueden
variar segun el momento, el lugar y las circunstancias. (Rodriguez Mansilla,

Gestion Organizacional, Plaza y Valdés Editores 1991)

- Las necesidades humanas son finitas, pocas y clasificables.
- Las necesidades fundamentales son las mismas en todas las culturas y

en todos los periodos histéricos.

Maxneff en su propuesta considera mas a las personas que a las cosas; el
propdsito de todo estilo de desarrollo tiene que procurar la satisfaccion de la
mayor cantidad de necesidades humanas que tiene el grupo humano que ha
tomado esa decision. Ademas, debe ser integral y en estrecha interrelacién,
cada necesidad no satisfecha o parcialmente satisfecha se considera como

pobreza, mientras que las logradas hacen parte de la riqueza que posee dicho

grupo.
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El autor ha establecido cinco tipos de satisfactores que son (Maxneff,

Desarrollo a Escala Humana, 1986):

Satisfactores Violadores o Destructores: Al ser aplicados con la
intencion de satisfacer una determinada, terminan afectando
negativamente a la satisfaccion de esa necesidad en otros sujetos, y a la
satisfaccion de otras necesidades.

Satisfactores pseudo-satisfactores: Estimulan una falsa sensacién de

satisfaccion de una necesidad determinada.

Satisfactores inhibidores: Sobresatisfacen una necesidad determinada

dificultando seriamente la posibilidad de satisfacer otras necesidades.

Satisfactores singulares: Se dirigen a la satisfaccion de una sola
necesidad, siendo neutros respecto de la satisfaccion de otras

necesidades.

Satisfactores Sinérgicos: Por la forma en que satisfacen una
necesidad determinada, estimulan y contribuyen a la satisfaccion

simultanea de otras necesidades.

2.1.3 Bienestar laboral

2.1.3.1 Modelo de bienestar de Melid Y Peir6

Melia y Peir6 agrupan las caracteristicas del bienestar laboral en seis factores:

(Calderén Hernandez, Cultura Organizacional y Bienestar Laboral, Cuadernos
de Administracién 2003).
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Relaciones con la direccion. En cuanto al apoyo que realizan las
directivas al colaborador en el desempefio de sus tareas y la
retroalimentacion brindada.

Participacion en decisiones. Se relaciona con la autonomia del
colaborador en la toma de decisiones en aspectos inherentes a su

trabajo.

Posibilidades de promocién. Se considera la importancia que representa
para el bienestar del colaborador las oportunidades de emprender plan
carrera y recibir capacitacion.

Ambiente fisico de trabajo. A parte de la prevencién de accidentes y
enfermedades profesionales en el ambiente fisico de trabajo se deben
considerar “factores como la duracién de la jornada, los horarios, el
contenido del trabajo, la propia organizacion del mismo y el area en que
se desarrolle, inciden en la calidad de vida del trabajo y en el bienestar

de los empleados”

Satisfaccion con el trabajo. El bienestar esté influido por lo que Robbins,
Coulter, y Davila Martinez (2005) denominaron, “retos del trabajo: el
empleado estara mejor cuando siente gusto por lo que hace, encuentra
oportunidades de desarrollo y posibilidades de destacarse en su labor

cotidiana y su quehacer le genera motivacion intrinseca”. (p. 142)

Compensacion y beneficios. Se podran considerar como un factor de
bienestar laboral cuando el sistema de compensacion y beneficios es
distinguido por los colaboradores como equitativo, acorde con sus

expectativas y con el mercado laboral.
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2.2 MARCO CONCEPTUAL

A continuacion se presentaran una serie de definiciones, clasificaciones y
caracteristicas con el fin de tener una mayor claridad de los términos y

conceptos a utilizar en la Investigacion.

2.2.1 Salario

Proveniente de la expresiéon “salarium”, e “sal”, medida que antiguamente era
costumbre dar en pago a los domésticos una cantidad fija de dicho producto
(sal). Con el tiempo se introdujo la palabra “sueldo” (procede de la diccidn
“soldada”), para indicar el pago o la remuneracion que recibe el trabajador por
la prestacion de sus servicios, a cambio de ceder al patrono todos sus
derechos sobre el trabajo realizado.

En la técnica laboral, el salario es retribucién de lo trabajado, es decir, todo
aguello que el hombre percibe por su trabajo. En ese sentido: (Isaza Cadavid.
Derecho Laboral Aplicado Leyer. 2000. p 183).

e Mithoff entiende por tal la retribucién obtenida por la persona en justa
correspondencia del uso cedido por el de la fuerza propia del trabajo a

otro.

e Henry George declara que el salario es la retribucion dada a una
persona por su trabajo Manual de Convivencia, o bien la parte del

producto obtenido del trabajo.
e Colotti y Feito lo conciben como la contraprestacion total que el

trabajador recibe obligatoriamente por la prestacion de su fuerza de
trabajo a la empresa.
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e Para Cabanellas, salario es el conjunto de ventajas materiales que el
trabajador obtiene como remuneracion del trabajo que presta en una
relacion subordinada laboral.

El salario es un derecho y una obligacion. En efecto:

e Integra el salario una contraprestacion juridica: el trabajador coloca su

fuerza de trabajo y a cambio tiene derecho a una retribucion.

e Este derecho se traduce en obligacion de caracter patrimonial para el
empleador, quien debe satisfacerla en la medida que el trabajador ha
puesto toda su actividad a disposicion de aquél. En consecuencia existe
un intercambio, un beneficio reciproco: trabajo por salario y salario por
trabajo. Por esto se entiende que el contrato de trabajo es
esencialmente oneroso, en la medida que tiene que estar remunerado.
Pero por el hecho de la remuneracidon se establece otra caracteristica:
de la equivalencia, es decir, proporcionalidad entre el trabajo realizado y
la retribucién. En otras palabras, junto a la naturaleza onerosa debe
darse igualmente otra conmutativa, en atencion a la proporcionalidad de

las prestaciones reciprocas de las partes.

Segun el cédigo sustantivo de trabajo el salario se define asi:

Articulo 127. Elementos integrantes. Constituye salario no sélo la
remuneracion ordinaria, fija o variable, sino todo lo que recibe el trabajador en
dinero o en especie como contraprestacion directa del servicio, sea cualquiera
la forma o denominacion que se adopte, como primas, sobresueldos,
bonificaciones habituales, valor del trabajo suplementario o de las horas extras,
valor del trabajo en dias de descanso obligatorio, porcentajes sobre ventas y

comisiones.

Articulo 128. Pagos que no constituyen salarios. No constituyen salario las

sumas que ocasionalmente y por mera liberalidad recibe el trabajador del
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patrono, como las primas, bonificaciones y gratificaciones ocasionales, y lo que
recibe en dinero o en especie no para su beneficio, ni para subvenir a sus
necesidades, ni para enriquecer su patrimonio sino para desempefiar a
cabalidad sus funciones, como gastos de representacion, medios de transporte,
elementos de trabajo y otros semejantes, ni tampoco las prestaciones sociales
de que tratan los titulos VIII y IX.

Articulo 129. Salario en especie 1. El salario en especie la alimentacion,
habitaciébn o vestuario que el patrono suministra al trabajador o a su familia,
como parte de la retribucion ordinaria del servicio.

2. El salario en especie debe valorarse expresamente en todo contrato de

trabajo y a falta de esa valoracion se estimara pericialmente.

Articulo 130. Viaticos. 1. Los viaticos constituyen salario en aquella parte
destinada a proporcionar al trabajador manutencion y alojamiento; pero no en
lo que sélo tenga por finalidad proporcionar los medios de transporte o los

gastos de representacion.

2. Siempre que se paguen debe especificarse el valor de cada uno de estos

conceptos.

3. Los viéticos accidentales no constituyen salario en ninglin caso. Son viaticos
accidentales aquellos que so6lo se dan con motivo de un requerimiento

extraordinario, no habitual o poco frecuente.

Articulo 131. Propinas. 1. Las propinas que recibe el trabajador no constituye
salario. 2. No puede pactarse como retribucién del servicio prestado por el

trabajador lo que éste reciba por propinas.
Articulo 132. Formas y libertad de estipulacion. 1. El empleador y el

trabajador pueden convenir libremente el salario en sus diversas modalidades

como por unidad de tiempo, por obra, o a destajo y por tarea, etc., pero
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siempre respetando el salario minimo legal o el fijjado en los pactos,
convenciones colectivas y fallos arbitrales.

2. No obstante lo dispuesto en los articulos 13, 14, 16, 21 y 340 del Cédigo
Sustantivo del Trabajo y las normas concordantes con éstas, cuando el
trabajador devengue un salario ordinario superior a diez (10) salarios minimos
legales mensuales, valdra la estipulacion escrita de un salario que ademas de
retribuir el trabajo ordinario, compense de antemano el valor de prestaciones,
recargos y beneficios tales como el correspondiente al trabajo nocturno,
extraordinario o al dominical y festivo, el de primas legales, extralegales, las
cesantias y sus intereses, subsidios y suministros en especie; y, en general, las
gue se incluyan en dicha estipulacion, excepto las vacaciones. En ningun caso
el salario integral podra ser inferior al monto de diez (10) salarios minimos
legales mensuales, mas el factor prestacional correspondiente a la empresa
que no podra ser inferior al treinta por ciento (30%) de dicha cuantia. EI monto
del factor prestacional quedara exento del pago de retencion en la fuente y de

impuestos.

3. Este salario no estara exento de las cotizaciones a la seguridad social, ni de
los aportes al SENA, ICBF y cajas de compensacién familiar, pero en el caso
de estas tres ultimas entidades, los aportes se disminuirdn en un treinta por
ciento (30%).

4. El trabajador que desee acogerse a esta estipulacion, recibira la liquidacién
definitiva de su auxilio de cesantia y demas prestaciones sociales causadas

hasta esa fecha, sin que por ello se entienda terminado su contrato de trabajo.

Articulo 133. Jornal y sueldo. Se denomina jornal el salario estipulado por

dias, y sueldo el estipulado por periodos mayores.

Articulo 134. Periodos de pago. 1. El salario en dinero debe pagarse por
periodos iguales y vencidos, en moneda legal. El periodo de pago para los
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jornales no puede ser mayor de una semana, y para sueldos no mayor de un

mes.

2. El pago del trabajo suplementario o de horas extras y el del recargo por
trabajo nocturno debe efectuarse junto con el salario ordinario del periodo en
que se han causado, 0 a mas tardar con el salario del periodo siguiente.

Articulo 135. Estipulacién en moneda extranjera. Cuando el salario se
estipula en moneda o divisas extranjeras, el trabajador puede exigir el pago en
su equivalente en moneda nacional colombiana, al tipo de cambio oficial del dia

en que debe efectuarse el pago.

Articulo 136. Prohibicién de trueque. Se prohibe el pago del salario en
mercancias, fichas u otros medios semejantes, a menos que se trate de una
remuneracion parcialmente suministrada en alojamiento, vestido y alimentacion

para el trabajador y su familia.

Articulo 137. Venta de mercancias y viveres por parte del empleador. Se
prohibe al empleador vender a sus trabajadores mercancias o viveres a menos
gue se cumpla con estas condiciones: a). Libertad absoluta del trabajador para

hacer sus compras donde quiera, y b). Publicidad de las condiciones de venta.

Articulo 138. Lugar y tiempo de pago. 1. Salvo convenio por escrito, el pago
debe efectuarse en el lugar donde el trabajador presta sus servicios, durante el

trabajo o inmediatamente después de que este cese.

2. Queda prohibido y se tiene por no hecho, el pago que se haga en centros de
vicios 0 en lugares de recreo, en expendios de mercancias o de bebidas
alcohdlicas, a no ser que se trate de trabajadores del establecimiento donde se

hace el pago.
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Articulo 139. A quien se hace el pago. El salario se paga directamente al
trabajador o a la persona que €l autorice por escrito.

Articulo 140. Salario sin prestacion del servicio. Durante la vigencia del
contrato el trabajador tiene derecho a percibir el salario aun cuando no haya
prestacion del servicio por disposicion o culpa del empleador.

Articulo 141. Salarios basicos para prestaciones. Solamente en pactos,
convenciones colectivas y fallos arbitrales pueden estipularse salarios basicos
fijos que sirvan para liquidar la remuneracion correspondiente al descanso
dominical, y las prestaciones proporcionales al salario, en los casos en que

éste no sea fijo, como en el trabajo a destajo o por unidad de obra o por tarea.

Articulo 142. Irrenunciabilidad y prohibicion de cederlo. El derecho al
salario es irrenunciable y no se puede ceder en todo ni en parte, a titulo gratuito
ni oneroso pero si puede servir de garantia hasta el limite y en los casos que

determina la ley.

Articulo 143. A trabajo igual, salario igual. 1. A trabajo igual desempefiado
en puesto, jornada y condiciones de eficiencia también iguales, debe
corresponder salario igual, comprendiendo en éste todos los elementos a que

se refiere el articulo 127.

2. No pueden establecerse diferencias en el salario por razones de edad, sexo,

nacionalidad, raza, religion, opinion politica o actividades sindicales.

Articulo 144. Falta de estipulacién. Cuando no se haya pactado
expresamente salario, se debe el que ordinariamente se paga por la misma
labor, y a falta de éste, el que se fijare tomando en cuenta la cantidad y calidad

del trabajo, la aptitud del trabajador y las condiciones usuales de la region.
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2.2.2 Salario minimo

Articulo 145. Definicién. Salario minimo es el que todo trabajador tiene
derecho a percibir para subvenir a sus necesidades normales y a las de su
familia, en el orden material, moral y cultural.

Articulo 146. Factores para fijarlo. 1. Para fijar el salario minimo deben
tomarse en cuenta el costo de la vida, las modalidades del trabajo, la
capacidad economica de las empresas y empleadores y las condiciones de

cada region y actividad.

2. Para los trabajadores del campo el salario minimo debe fijarse tomando en
cuenta las facilidades que el empleador proporciona a sus trabajadores, en lo
qgue se refiere a habitacion, cultivos, combustibles y circunstancias analogas

gue disminuyen el costo de la vida.

3. Las circunstancias de que algunos de los empleadores puedan estar
obligados a suministrar a sus trabajadores alimentacién y alojamiento, también

debe tomarse en cuenta para la fijacion del salario minimo.

Articulo 147. Procedimiento de fijacion. 1. El salario minimo puede fijarse en

pacto o convencion colectiva o en fallo arbitral.

2. El Consejo Nacional Laboral, por consenso fijara salarios minimos de
caracter general o para cualquier regiébn o actividad profesional, industrial,
comercial, ganadera, agricola o forestal de una region determinada. En caso de
gue no haya consenso en el Consejo Nacional Laboral, el Gobierno, por medio
de decretos que regiran por el término que en ellos se indique, puede fijar

dichos salarios.

3. Para quienes laboren jornadas inferiores a las maximas legales y devenguen
el salario minimo legal o convencional, éste regira en proporcién al numero de
horas efectivamente trabajadas, con excepcion de la jornada especial de treinta

seis horas previstas en el articulo siguiente.
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Articulo 148. Efecto juridico. La fijacibn del salario minimo modifica
automaticamente los contratos de trabajo en que se haya estipulado un salario
inferior.

2.2.3 Salario tradicional

El salario tradicional es la remuneracidbn que cuenta con toda la carga

prestacional.

v' Para la empresa es facil de presupuestar, dados los valores promedios de
los costos operacionales relacionados con el pago de ndmina. La estabilidad de
esta modalidad salarial permite a los trabajadores mejorar su nivel de vida,
puesto que al necesitar créditos, es mas factible lograrlos por contar en la

mayoria de casos con contratos a término indefinido.

v'  Se puede considerar que la estabilidad laborar que esta detras de esta
modalidad de pago permite que el trabajador redna con el tiempo competencias

valiosas para la empresa.

v' En caso contrario, lograr esas competencias puede convertirse en
erogaciones altas de dinero, por los costos de capacitacién, desarrollo de

habilidades y destrezas de empleados nuevos.

v' El hecho de que no se motive al trabajador con incentivos econémicos,
puede llevar a que trabaje mas como una obligacién y no como un compromiso

con la empresa.
v' Al efectuar el analisis de las compensaciones, se establecen escalas
salariales que generan jerarquias en la organizacién, constituyendo

burocracias, no siempre beneficiosas para la Administracién de la empresa.

v' La variacion del IPC, hace que el salario pierda su poder adquisitivo en la

medida que se incrementa.
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2.2.4 Salario flexible

El salario flexibilizado es la remuneracién que una parte se entrega con un

basico y el resto con bonos o montos adicionales por objetivos cumplidos.

v Es una oportunidad para que el empleado mejore su calidad de vida y se
refleja en resultados eficientes y eficaces para organizacion.

v Cuando se involucra al trabajador en los logros de la empresa con, por
ejemplo, incentivos relacionados con la obtencion de utilidades, el empleado

tiene un mayor grado de pertenencia a la organizacion.

v Esta forma de pago estimula y lleva a cumplir trabajos rapidos con

responsabilidad y calidad.

v Se puede pensar que es una ventaja el hecho de que a cada persona se
le pague, proporcional a sus destrezas, competencias y habilidades, asi como
también en relacién con su experiencia, entrenamiento, esfuerzo y desempefio

personal.

v Es un poco complicada la medicién de los resultados alcanzados en un
periodo de tiempo determinado, lo que lleva a que se puedan cometer algunos
errores al momento de liquidar la nédmina y desmotivar por completo al

trabajador reflejandose en los resultados de su productividad.
v El hecho de que los gastos generales administrativos asociados con los
pagos flexibles pueden generar variaciones que afecten las empresas en el

manejo de las proyecciones de nOminas y pagos salariales.

v El hecho de que todo esfuerzo, trabajo y actividad laboral debe ser

premiada y evaluada bajo los incentivos, lleva a que cuando el pago no se
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efectla bajo este sistema, disminuyen los ingresos del trabajador y lo

desmotiva.

v Se pueden generar confusiones cuando se entregan los incentivos,
debido al no cumplimiento de las metas y el pago de variables, de menos
cuantia a la que esperaba el trabajador.

2.2.5 Salario integral

El salario integral es la remuneraciéon que recibe el trabajador en forma
periddica, regular y mensualmente por la prestacion de sus servicios, y

comprende en un solo pago la salud, la pension, la prima, entre otros).

v Facilita el pago a aquellos trabajadores que desemperfian sus labores en

medias jornadas, remunerandolo de manera proporcional al tiempo trabajado.

v Puede ser pactado con el trabajador, sin violar las normas legales para

este fin, haciendo mas democratico el pago de su salario.

v Este tipo de pago puede ser transitorio, lo que permite cambiar de
modalidad dependiendo de las necesidades de la empresa y los trabajadores.

v El hecho de que puede ser contabilizado de manera amplia mes a mes,
permite prever la cancelacion del dinero de manera oportuna, logrando asi que

el trabajador puede invertir en sus necesidades de manera regular.

v Es una desventaja el hecho de que el trabajador no comprenda el que
mensualmente le pagan un salario donde se encuentra incluida toda la carga
prestacional y que el dia que se retire en realidad lo que le liquidaran son

valores muy pequefios que se ajustan con lo ya pagado cada mes.

v Debe aclararsele el porqué del pago en estas condiciones.
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v También se considera un aspecto en contra el tope que se tiene para el
pago de salario integral, pues, muchos desearian que les pagaran sus salarios
como a los trabajadores tradicionales o con salarios variables para poder
invertir en vivienda o educacion en el momento en que lo requieran y no en

pequefias cuotas, lo que convierte esos ingresos en ‘plata de bolsillo’.

v La empresa no tiene tiempo de invertir las prestaciones, por lo menos
algunos meses, lo que disminuye un poco sus ingresos Yy las posibilidades de

invertir mas en incentivos para los mismos trabajadores de la empresa.

2.2.6 Salario emocional

Una aproximacion al concepto de salario emocional contemplaria ‘todas
aguellas razones no monetarias por las que la gente trabaja contenta, lo cual
es un elemento clave para que las personas se sientan a gusto, comprometidas
y bien alineadas en sus respectivos trabajos”. Por otro lado, el salario
emocional implica dar “la oportunidad para que las personas de todo nivel se
sientan inspiradas, escuchadas, consideradas y valoradas como parte de
equipos; de los cuales se sienten orgullosos de pertenecer, de crecer,

desarrollarse y ser cada vez mas empleables” (Gomez, 2011,p. 32)

Dentro de los componentes del salario emocional estan los satisfactores, que
se traducen en formas de ser, tener, hacer y estar, de caracter individual y
colectivo, conducentes a la actualizacion de necesidades. Se trata de
proporcionar a los empleados beneficios, no monetarios, que les hagan
sentirse comodos dentro de la empresa y creen en la compafiia un valor
adicional, del que los empleados no quieran desprenderse y que diferencie a la
empresa de las demas. Pueden tratarse de servicios concretos o dotaciones
materiales. Algunas empresas realizan verdaderos esfuerzos por ofrecer
politicas sociales de indole econémica (no se refiere a la retribucién) que dan
al empleado una serie de servicios de valor agregado, las cuales atraen la

permanencia de los mismos, por el hecho de contar con servicios adicionales o
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ventajas acumuladas a cuya comodidad se han acostumbrado y desean

mantener para un futuro.

2.2.7 Compensaciones empresariales

La compensacion es una relacion de intercambio o retribucion el trabajo, que
puede ser o no de caracter financiero. Las compensaciones empresariales
incluyen salarios, prestaciones legales, sociales y todos los beneficios que se

deriven del trabajo y los desarrollos sociales.

La compensacion puede tener distintos significados para el empleado y el

empresario:

e Para el empleado, la compensacion es una retribucion por el esfuerzo y
la inversion que ha hecho en educacion y en formacién. También es la
fuente principal de ingreso: por ello se constituye en un factor
determinante de su bienestar econémico y social. En esencia se trata de

una relacion de intercambio.

El trabajo se retribuye con compensaciones que pueden ser de caracter

financiero o no financiero, las cuales pueden ser a su vez directas e indirectas.

Figura 1. Formas de compensacion financiera

COMPENSACIONES

DIRECTA INDIRECTA
| |
» Salario base * Programas de
» Incremento Proteccidon
por mérito » Tiempo libre de
Base Trabajo.
* Incentivos » Servicios

Fuente: MORALES, Juan A. VELANDIA, Néstor. Salarios: Estrategia y Sistema Salarial o de
Compensacion. Bogota, Mc Graw Hill. 2001. p.6
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Las compensaciones de caracter financiero son directas cuando el empleado
recibe el pago de su trabajo en forma de sueldo, salarios, primas y comisiones;
e indirectas, llamadas también beneficios, cuando reciben toda clase de
recompensas que no estan incluidas en las compensaciones directas, como

vacaciones y seguros.

Adicionalmente, las compensaciones no financieras, por ejemplo las alabanzas
y el reconocimiento, también afectan la satisfaccion del personal en todo lo

relativo a este sistema.

e Para los empresarios, las compensaciones son un costo de operacion.
En muchas organizaciones, los costos laborales suman mas de un 50%
del total de costos. El hecho de que las compensaciones influyan en el
comportamiento y actitudes laborales de los trabajadores, es una razén
importante para asegurar que los sistemas de compensacion tengan una
soOlida administracion y se disefien de manera equitativa y justa.

Elementos relacionados con la compensaciéon: Las compensaciones estan
influidas y a la vez afectadas, por elementos externos e internos de la

organizacion.

Cuadro 9. Elementos relacionados con la compensacion

ECONOMICOS * Evolucién de los precios
* Competitividad global

* Nivel de consumo
SOCIALES * Tasa de empleo

* Nivel de vida
EMPRESARIALES » Costos

+ Productividad
LABORALES + Contraprestacion

* Incentivo

Fuente: MORALES, Juan A. VELANDIA, Néstor. Salarios: Estrategia y Sistema Salarial o de
Compensacion. Bogota, Mc Graw Hill. 2001. p. 5
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Los costos laborales en la situacién de la economia y desarrollo de la empresa
son importantes. La masa salarial bruta representa un buen porcentaje de los
costos en que incurre el sector empresarial, lo cual, a su vez, ha hecho
indispensable las intervenciones externas por parte de las autoridades
econOmicas de los paises. Las discusiones sobre la influencia de los salarios
en la evolucion de los precios es un punto reiterativo que se plantea entre los
sindicatos, gobiernos y empresarios, como lo es el argumento de la pérdida de

poder adquisitivo del salario.

2.2.8 Beneficios sociales

El salario pagado con relacion al cargo ocupado constituye solo una parte del
paquete de compensaciones que las empresas suelen ofrecer a sus
empleados. En general, la remuneracién comprende muchas otras formas,
ademas del pago en salario: una considerable parte de la remuneracion total es
constituida por beneficios sociales y servicios sociales. (Chiavenato, 2007, p.
81)

Los beneficios sociales son facilidades, servicios, comodidades, y ventajas
ofrecidos por la organizacién a sus empleados para ahorrarles esfuerzos y
preocupaciones. Son recompensas, Y sus origenes son recientes. En cuanto a
Su exigencia, pueden ser legales o voluntarios; en cuanto a su naturaleza,
pueden ser monetarios y no monetarios; en cuanto a sus objetivos pueden ser

asistenciales, recreativos o supletorios.

Aunqgue los costos de los planes de beneficios sociales pueden ser pagados en
su totalidad por la empresa, prorrateados entre la empresa y los empleados, o
pagados en su totalidad por los empleados, deben estar condicionados al
principio de la responsabilidad mutua, y sus costos deben ser compartidos de
alguna manera entre la empresa y los empleados, Los objetivos de los planes
de beneficios sociales estan destinados a brindar ventajas a la empresa v,

sobre todo, a los empleados.
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2.2.9 Origen de los beneficios

La historia de los servicios y beneficios sociales es reciente y esta intimamente
relacionada con la gradual toma de conciencia de la responsabilidad social de
la empresa. Los origenes y el crecimiento de los planes de servicios y

beneficios sociales se deben a los siguientes factores:

e Actitud del empleado en cuanto a los beneficios sociales.

e Exigencias de los sindicatos.

e Legislacion laboral y de seguridad social impuesta por el gobierno.

e Competencia entre las empresas en la disputa por los recursos
humanos, ya sea para atraerlos o para mantenerlos.

e Controles salariales ejercidos indirectamente por el mercado mediante la
competencia en los precios de los productos o servicios.

¢ Impuestos fijados a las empresas, las cuales buscan localizar y explorar

medios licitos de lograr deducciones de sus obligaciones tributarias.

En muchas empresas, los planes de servicios y beneficios sociales se
orientaron en principio hacia una perspectiva paternalista y limitada, justificada
por la preocupacion de retener la fuerza laboral y disminuir la rotacion de
personal. Esta preocupacion, mucho mayor en las empresas cuyas actividades
se desarrollan en condiciones dificiles y adversas y donde se vuelve critica la
definicién de incentivos monetarios y no monetarios para mantener al personal,
se extendié después a las demas empresas. En la actualidad los servicios y
beneficios sociales de la empresa, ademas del aspecto competitivo en el
mercado de trabajo, constituyen actividades tendientes a preservar las
condiciones fisicas e intelectuales de sus empleados.

Ademas de la salud, las actitudes de los empleados son los principales

objetivos de estos planes.
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2.2.9.1 Tipos de beneficios sociales

a) Los planes de servicios y beneficios sociales estdn destinados a auxiliar al

empleado en tres areas de su vida:

e En el ejercicio del cargo (bonificaciones, seguro de vida, premios por
produccion, etc.).

e Fuera del cargo, pero dentro de la empresa (descanso, refrigerio,
restaurante, transporte, etc.).

e Fuera de la empresa, en la comunidad (recreacion, actividades

comunitarias, etc.).

b) Los planes de servicios y beneficios sociales pueden clasificarse de acuerdo
con sus exigencias, su naturaleza, sus objetivos.
¢ En cuanto a sus exigencias. Los planes pueden clasificarse en legales y
voluntarios, segun su exigibilidad.
e Beneficios legales. Exigidos por la legislacion laboral por la seguridad

social o por convenciones colectivas con sindicatos, como:

Prima anual

Vacaciones

Pension

Seguro de accidentes de trabajo
Auxilio por enfermedad

Subsidio familiar

Salario por maternidad

Horas extras

NS N N N N N S NN

Recargo por trabajo nocturno

Algunos de estos beneficios son pagados por la empresa, en tanto que otros

son pagados por las entidades de seguridad social.
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NN N N N

Beneficios voluntarios. Concedidos por la liberalidad de la empresa, ya
gue no son exigidos por la ley ni por la negociacidén colectiva. También
se denominan beneficios marginales. Incluyen:

Bonificaciones

Seguro de vida colectivo

Restaurante

Transporte

Préstamos

Asistencia médico - hospitalaria diferenciada mediante convenio
Complementacién de la pension.

Etc.

c) En cuanto a su naturaleza. Los planes pueden clasificarse en monetarios y

no monetarios, de acuerdo con su naturaleza.

v

NS N N N N N

< X

AR NERNEEN

Beneficios monetarios. Concedidos en dinero a través de la ndmina;
genera obligaciones sociales que derivan de ellos.

Prima anual

Vacaciones.

Pension

Complementacion de pension

Bonificaciones

Planes de préstamo

Complementacién de salario en la ausencias prolongadas por causa de
enfermedad

Reembolso o subsistido de medicamentos

Etc.

Beneficios no monetarios. Ofrecidos en forma de servicios, ventajas o
condiciones para usuarios, a saber:

Servicio de restaurante

Asistencia médico - hospitalaria y odontolégica

Servicio social y consejeria

Club o asociacion recreativa
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v' Seguro de vida colectivo

v' Conduccion o transporte de la casa a la empresa y viceversa
v" Horario movil de entrada y salida del personal de oficina

v Etc.

Figura 2. Tipos de servicios y beneficios sociales en cuanto alos objetivos

-Asistencia medico - hospitalaria
- Asistencia odontologica
- Asistencia financiera
- Subsidio de medicamentos
- Asistencia educativa
ASISTENCIALES - Asistencia juridica
- Servicio social v asesoria
- Cooperativa de consumo
- Sequro de vida colectivo
subsidiado
- Complementacin de la
pensian
- Remuneracion por tiempo no
trabajado

-fzociacion recreativa o club
- Colonia vacacional
TIPOS DE ] " !
BENEFICIOS RECREATIVOS - Tiempa libre, deportive v

cultural
- Promociones y excursiones.
 programadas
SUPLETORIOS - Misica ambiental, efc.

-Restaurante en el lugar de
frabajo
- Transporte subsidiado al
personal
- Estacionamiento privado
- Digtribucion de café
- Bar y cafeteria

Fuente: Chiavenato. Administracion de Recursos Humanos. Quinta edicién. Bogota. Mc Graw
Hill. 2007. p. 463

d) En cuanto a los objetivos. En cuanto a sus objetivos los planes pueden

clasificarse en asistenciales, recreativos, y supletorios.

e Planes asistenciales: Beneficios que buscan proporcionar al empleado
y a sus familias ciertas condiciones de seguridad y prevencidén en casos
de situaciones imprevistas 0 emergencias, que muchas veces estan

fuera de su control o de su voluntad. Incluyen:
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AN NI

ASERNEE N NERN

v

Asistencia médico - hospitalaria

Asistencia odontoldgica

Asistencia financiera mediante préstamos

Servicio social

Complementacion de la pension

Complementacion de los salarios durante ausencias prologadas por
enfermedad

Seguro de vida colectivo

Seguro de accidentes personales

Etc.

Planes recreativos: Servicios y beneficios que buscan proporcionar al
empleado condiciones de descanso, diversion, recreacion, higiene
mental ocio constructivo. En algunos casos estos beneficios también se
extienden a la familia del empleado. Incluyen:

Asociacion recreativa o club

Areas de descanso en los intervalos de trabajo

Musica ambiental

Actividades deportivas

Paseos y excursiones programadas

Etc.

Algunas actividades deportivas estan saturadas de objetivos sociales, como en

el descanso en las fiestas y reuniones que buscan fortalecimiento de la

organizacién informal.

NN N N N

Planes supletorios: Servicios y beneficios que buscan proporcionar a
los empleados ciertas facilidades, comodidades y utilidades y para
mejorar su calidad de vida. Incluyen:

Transporte o conduccion del personal

Restaurante en el lugar de trabajo

Estacionamiento privado para los empleados

Horario mévil de trabajo

Cooperativa de productos alimenticios

Agencia bancaria en el lugar de trabajo.
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Los planes supletorios constituyen aquellas comodidades que si la empresa no

las ofreciese, el empleado tendria que buscarlas por si mismo.

Un plan de beneficios sociales generalmente se ofrece para atender un gran
abanico de necesidades de los empleados. Dentro de esta concepcion de
atencion de necesidades humanas, los servicios y beneficios sociales
constituyen un software de apoyo, o en otras palabras, un esquema integrado
capaz de reducir aquellos factores de insatisfaccion (ambientales o higiénicos),
asi como de incrementar algunos factores de satisfacciébn (motivacionales o

intrinsecos) descritos por Herzberg.

En consecuencia, es necesaria una composicion integrada de servicios y

beneficios a los empleados.

2.3 MARCO LEGAL

El marco regulatorio del Régimen Laboral Colombiano se funda en la
Constitucion Politica, en el Codigo Sustantivo del Trabajo y en las normas que
lo reforman y adicionan, asi como los Convenios Internacionales de trabajo,

que han sido ratificados por Colombia.

La Ley 100 de 1993, que trata el tema de la Seguridad Social Integral, sirve de
marco legal para apoyar una de las areas de intervencion a las que hace
alusion el Decreto 1567/98, cual es el area de Proteccidon y Servicios Sociales.
El preambulo de ésta ley dice: “La Seguridad Social Integral es el conjunto de
instituciones, normas y procedimientos, de que disponen la persona y la
comunidad para gozar de una calidad de vida, mediante el cumplimiento
progresivo de los planes y programas que el Estado y la sociedad desarrollen
para proporcionar la cobertura integral de las contingencias, especialmente las
gue menoscaban la salud y la capacidad econ6mica de los habitantes del
territorio nacional, con el fin de lograr el bienestar individual y la integracion de

la comunidad.” Como puede verse dicha ley se refiere a todo lo que concierne
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a la salud (EPS), Pensiones y Cesantias, riesgos profesionales (ARP) y demas

protecciones que el empleado y su grupo familiar deben tener.

2.3.1 Pensiones

El sistema cubre los riesgos de invalidez, vejez y muerte por causa comun.
Existen dos regimenes independientes, que puede escoger el trabajador (El
régimen de prima media con prestacion definida (ISS) o el de Ahorro Individual

(Administradoras de fondos de pensiones).

La contribucién a cualquiera de estos regimenes es del 16 % del salario
mensual del empleado, del cual al empleador le corresponde el 12% vy al
trabajador el 4%. Esa cotizacibn aumenta en la medida en que el trabajador

devengue un salario igual o superior a 4 salarios minimos mensuales legales.

2.3.2 Salud

El sistema cubre las contingencias que afectan la salud del trabajador y de su
familia que estan establecidas en el programa de atencién denominado Plan

Obligatorio de Salud y la maternidad.

La contribucion a la salud es del 12,5% del salario mensual del empleado, del

cual al empleador le corresponde el 8,5% y al trabajador el 4%.

2.3.3 Riesgos laborales

Este sistema cubre los accidentes y las enfermedades por causa o0 con ocasion
del trabajo o enfermedades profesionales y asume las pensiones por invalidez

y muerte generadas por los mismos.

La totalidad del aporte por este concepto esta a cargo del empleador y su
monto depende del grado de riesgo laboral generado en la actividad de la
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empresa que no podra ser inferior al 0.348%, ni superior al 8.7%, de la base de
cotizacién de los trabajadores a cargo del respectivo empleador

2.3.4 Vacaciones

Las vacaciones son un descanso remunerado que paga el empleador al
trabajador equivalente a 15 dias habiles de vacaciones por cada afio de
servicio. Si el contrato termina sin que el empleado haya disfrutado de su
periodo de vacaciones, es obligatorio compensar en dinero y de manera

proporcional al tiempo trabajado.

2.3.5 Prestaciones sociales a cargo del empleador

Las prestaciones sociales son beneficios legales que el empleador debe pagar

a sus trabajadores, adicionalmente, al salario ordinario.

2.3.5.1 Primade servicios

Esta prima es equivalente a medio salario por semestre laborado o
proporcional por fraccién. Esta prestacion se paga en la ultima quincena de
junio y los primeros veinte dias de diciembre, o a la terminacién del contrato de

trabajo.

2.3.5.2 Auxilio de cesantias

Este beneficio tiene como fin brindarle al trabajador un medio de subsistencia a
la terminacién del contrato de trabajo.

Cada afio se liquidan las cesantias el 31 de diciembre de cada afio y las
deposita a mas tardar el 14 de febrero del afio siguiente, en una cuenta
individual de cada empleado, en el Fondo de Pensiones y Cesantias,

debidamente autorizado que el trabajador elija.
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El salario base para liquidar la cesantia es el ultimo salario mensual devengado
por el trabajador al momento de la liquidacion, siempre que no haya variado en
los tres meses anteriores. De lo contrario, sera el promedio del salario
devengado en el ultimo afio, o en todo el tiempo servido si éste fuere menor a

un afio. Es equivalente a un salario al afio o proporcional por fraccion.

2.3.5.3 Intereses de cesantias

En enero de cada afio, el empleador debe pagar directamente al trabajador
intereses sobre las cesantias a una tasa del 12% anual, calculado sobre las

cesantias del tultimo afio.

2.3.5.4 Dotacién de calzado y ropa de labor

Acorde con la labor desempefiada, todo empleado con contrato a término
indefinido que devengue una suma mensual igual o inferior a 2 SMLMV, debera
recibir de su empleador, cada 4 meses, un par de zapatos y un vestido de
trabajo.

2.3.5.5 Subsidio familiar

Todas las empresas deben inscribirse en una Caja de Compensacion Familiar,
otorgando al trabajador el derecho a obtener subsidios en efectivo para sus
hijos menores de edad, asi como servicios de capacitacion, vivienda y

recreacion.
De igual manera, los afiliados tendrdn derecho a un subsidio de desempleo,

administrado por las mismas Cajas de Compensacién Familiar, pero regulado y

controlado por el gobierno.
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Dependiendo del valor del salario de los trabajadores, el empleador debera
pagar, una suma equivalente al 9% del monto de la ndmina a la Caja de

Compensaciéon que haya seleccionado.

2.3.5.6 Subsidio de transporte

Los trabajadores que devenguen hasta 2 SMLMV tienen derecho al pago del
auxilio de transporte fijado por el Gobierno Nacional que para el 2016
corresponde a ($77.700,00).

2.3.5.7 Licencia de maternidad

Es una licencia remunerada, la cual busca que la madre tenga un descanso

adecuado durante los dias previos al parto y posteriores a él.

Toda trabajadora en estado de embarazo tiene derecho a una licencia de 14
semanas, la cual puede comenzar 2 semanas antes de la fecha prevista para
el parto. Esta licencia es remunerada por el sistema general de seguridad
social en salud. Existen reglas especiales para partos prematuros y embarazos

multiples.

Ninguna trabajadora puede ser despedida por motivo de embarazo o lactancia.
Si existiere justa causa, ésta debe ser previamente calificada por un inspector
del trabajo, de lo contrario el empleador se vera expuesto a pagar ademas de
las prestaciones sociales correspondientes, la indemnizacion por despido y las
prestaciones especiales derivadas de la maternidad una indemnizacion por

valor de 60 dias de salario.

2.3.5.8 Licencia de paternidad

El esposo o compafiero permanente tendra derecho a 8 dias habiles de licencia
remunerada de paternidad. Esta licencia es remunerada por el sistema general

de seguridad social en salud.
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Esta regula los derechos y garantias minimas de los trabajadores, las cuales
son irrenunciables y no pueden ser modificadas mediante los contratos de

trabajo.

2.3.6 Derecho colectivo

La Constitucion Politica de Colombia consagra el derecho de asociacion o el
derecho de afiliarse a una organizacion sindical; el derecho a la negociacion
colectiva y el derecho a la huelga. Sin embargo no es obligatorio que un

trabajador pertenezca a un sindicato.

2.3.7 Sindicatos

Para constituirse y subsistir, los sindicatos de trabajadores deben tener minimo

25 afiliados (sin importar el nUmero de empleados de la empresa).

2.3.8 Negociacion de conflictos colectivos

Existen mecanismos para la negociacion de conflictos colectivos, para lo cual la
ley determina ciertas etapas que hay que cumplir tales como: Presentacion de
pliego de peticiones, Iniciacibn de negociaciones, Arreglo directo. Si hay
acuerdo se firma la Convencion o pacto colectivo. Si no hay acuerdo los
trabajadores pueden votar la huelga que si se prolonga por mas de 60 dias, el
Ministerio de Trabajo puede ordenar que se conforme un tribunal de

arbitramento.

Si la huelga afecta los intereses de la economia nacional, el Presidente de la
Republica, previo concepto de la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia,
puede ordenar su cesacion y la solucion del conflicto a través de un fallo
arbitral.
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2.4 MARCO EMPRESARIAL (CONTEXTUAL)
2.4.1 Historia

La historia del sector financiero en un pais est4 siempre ligada a la de su
sociedad y su economia. Por ello, la nuestra responde a la de la evolucién de
las ideas y de la economia colombiana a lo largo de doscientos afios de vida
independiente. Se inicia con los rudimentarios esquemas de crédito heredados
de la Colonia y termina con el refinado sistema actual, después de vivir las
experiencias de la banca libre, de la banca centrada en la operacion de corto
plazo, de la banca de fomento, de la banca estatal y de la banca especializada,

hasta llegar a la banca universal de hoy en dia.

En la Colonia hubo mecanismos de ahorro y crédito. Hubo, desde luego, quien
recibia dinero a interés y lo prestaba para ganarse el margen de
intermediacién. La Iglesia Catdlica, confundida con la Corona espafiola,
establecié maneras para otorgar crédito a través de una especie de hipoteca de
los inmuebles: la “capellania”, mediante la cual algunos bienes quedaban

sujetos al cumplimiento de misas y de otros compromisos religiosos.

La idea de establecer un banco estatal, para financiar al gobierno, se plasmoé
por primera vez en el Congreso Constituyente de Cucuta en 1821, pero no
prosperd. Al nacer la Republica el crédito publico dependié de los préstamos de
los comerciantes antioquefios al gobierno central, de las contribuciones
forzosas y de los empréstitos ingleses. En 1833, una ley consideré que la
actividad bancaria formaba parte de la comercial; en 1839, Judas Tadeo
Landinez constituy6 en Bogota un establecimiento mercantil y financiero que un
par de ailos mas tarde se convirti6 en una compania de “giro y descuento”. Un
banco privado que, al sobre extenderse en la compra de vales del gobierno y

en distintas inversiones, dio lugar a la primera bancarrota en la historia del pais.

La banca comercial propiamente dicha se iniciaria en los afios sesenta del siglo
XIX cuando la economia comenzé a vincularse con el extranjero a través de las
exportaciones agricolas. Se implanté el modelo conocido como de “banca libre”

bajo el cual, en ausencia de un banco central y de la regulacion estatal, los
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mismos bancos eran responsables de que se mantuviera la confianza del
publico en los billetes convertibles en oro, que emitian en un ambiente de libre
competencia. En 1870 se cre6 el Banco de Bogota y en 1874 el Banco de

Colombia.

El periodo de la “banca libre” pura duré poco tiempo. En 1880, la ley autorizé al
presidente NUfiez para organizar el Banco Nacional como agente financiero del
gobierno central; los bancos privados fueron obligados en ese momento a
aceptar los billetes emitidos por el Banco Nacional. Este nunca fue un banco
central; fue un banco del gobierno, que le prestaba dinero y que comenzé a
emitir billetes sin respaldo en oro lo que habria de provocar un escandalo
politico de grandes dimensiones. En los afios noventa el gobierno decidio
cerrarlo. Vino después la Guerra de los Mil Dias y un gran desorden monetario
que desemboco en la hiperinflacion de principios del siglo XX.

Solamente hasta 1923 el gobierno del presidente Pedro Nel Ospina invitd a una
mision extranjera, presidida por el profesor Edwin Kemmerer de la Universidad
de Princeton en los Estados Unidos para que organizara la moneda y las
finanzas publicas nacionales; se cred en ese afo el Banco de la Republica. En
1923 se cre0, también, la Superintendencia Bancaria para regular y supervisar
el incipiente sistema bancario nacional, que ya se habia visto apuntalado por el
establecimiento en Colombia de sucursales de bancos extranjeros, como el

First National Citibank, el Royal Bank of Canada o el Banco Francés e italiano.

El banco central de emisiébn era una necesidad para la expansién de la
economia. A partir de 1923 comenzaron a entrar los US$25.0 millones
provenientes de la indemnizacion que el gobierno de los Estados Unidos
reconocio al de Colombia por la pérdida de Panama, que habia ocurrido en
1903, lo cual abrié el crédito externo para el pais. La produccién y las
exportaciones de café se incrementaban aceleradamente y habia comenzado

un proceso de industrializaciéon y de urbanizacion.

En 1928 se crearia la Bolsa de Bogota para apoyar la capitalizacion de las

empresas manufactureras y los mismos bancos. Los bancos comerciales se
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concentraron hasta los afios cincuenta en el crédito de corto plazo para
agricultores e industriales. En los principios de los afos treinta, se crearon dos
entidades bancarias que habrian de convertirse en emblemas colombianos en
el siglo XX: La Caja de Crédito Agrario Industrial y Minero y el Banco Central
Hipotecario. Ambas se liquidaron setenta afios mas tarde, como consecuencia

de la crisis financiera de fin de siglo.

El crédito de largo plazo, para inversion en la industria y en la agricultura, no
seria realidad sino hasta 1951 cuando una reforma financiera permitié que los
bancos comerciales obtuvieran recursos para ese fin en el Banco de la
Republica. Se inici6 en ese afio la era del crédito de “fomento”, que se

prolongaria hasta 1991.

En la primera mitad de los afios cincuenta se fundaron los bancos estatales
orientados a la financiacidbn de sectores especificos, como el Popular, el
Ganadero y el Cafetero. Y a finales de esa década y principios de la del
sesenta hicieron su aparicion las corporaciones financieras con el objeto de
realizar inversiones en los sectores productivos. Los empresarios se juntaron
para fundar corporaciones; surgieron asi la Colombiana —Unica que existe en la
actualidad—; la Nacional, en Medellin; la del Valle, en el Valle del Cauca; la del

Norte, en Barranquilla, y la de Caldas, en Manizales.

Y en la década de los afios setenta se autorizé la creacion de otra entidad
especializada, esta vez en la captacion de recursos de ahorro para destinarlos
a la construccion de vivienda: las corporaciones de ahorro y vivienda, eje del
sistema de ahorro de valor constante, que se conocié hasta fines del siglo
como el sistema UPAC. Los nombres de estas entidades se popularizaron
rapidamente, como Davivienda, Granahorrar, Concasa, Conavi, Corpavi,
Colpatria, Colmena o Ahorramas. A finales de los setenta, por ultimo, se
formalizaron los intermediarios financieros extra bancarios, dedicados a la
financiacion de crédito de consumo, al transformarse en compafias de

financiamiento comercial.
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El sistema financiero se fue conformando a partir de los afios cincuenta del
siglo XX como uno de entidades especializadas en la financiacion de los
distintos sectores. En los afios noventa, sin embargo, se inicié la transicion
hacia un sistema de banca universal, centrado en los bancos comerciales. Las
crisis financieras —la de los ochenta y la de fin de siglo, la mas profunda de
todas— dieron lugar a procesos de cierre de entidades y de fusiones y
adquisiciones entre ellas, lo cual facilitd la consolidacion y el reforzamiento del
sistema en los principios del siglo XXI. La apertura a la inversion extranjera en
el sector financiero de los afios noventa impulsé, igualmente, la transformacion

del sector financiero en Colombia.

En la actualidad el sistema financiero colombiano cuenta con un menor niamero
de entidades, las entidades especializadas practicamente han desaparecido y
la regulacion, supervision y vigilancia de las existentes permiten que se
mantenga la confianza del publico en esas entidades, a pesar de la frecuente
critica de la cual son objeto, en todo el mundo, los bancos comerciales. Se
transito por un largo camino, lleno de dificultades y obstéculos, hasta llegar a la
sélida y eficiente organizacion financiera de hoy en dia.

2.4.2 Bancarizacion

Durante la ultima década, Colombia ha presentado importantes avances en
temas de inclusién financiera gracias al trabajo conjunto del sector bancario y el
Gobierno Nacional. El indice de bancarizacion, medido como el niamero de
adultos que tienen al menos un producto financiero, ha crecido a tasas
superiores al 6% durante los Ultimos tres afios. Lo cual se tradujo en un
aumento de dicho indicador en mas de diez puntos porcentuales, situandolo en
71.2% a junio de 2014; a esta misma fecha, el 33.4% de la poblacion adulta
tenia al menos un crédito; y existe presencia del sistema financiero en el 100%
de los municipios del territorio nacional, por medio de oficinas o corresponsales

bancarios.
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Uno de los factores determinantes en la efectividad de las politicas de inclusion
ha sido la reduccion en las asimetrias de la informacion. Este se ha
manifestado a través del acceso a los servicios financieros, la reduccion de los
niveles de pobreza y desigualdad en el pais. La naturaleza de la actividad
bancaria depende significativamente de un adecuado conocimiento del cliente
financiero y en la medida que se tenga informacion de calidad, se garantiza una
mejor administracion del riesgo de crédito; lo cual incentiva la colocacion de
cartera y la reduccion de exigencias como colaterales o codeudores para el

otorgamiento de préstamos.

En la actualidad, existen varios Proyectos de Ley que estan cursando su
tramite legislativo en el Congreso y tienen como objetivo modificar el manejo de
la informacion financiera y crediticia. En particular, se destaca el Proyecto de
Ley N°90 de la Camara que busca modificar la Ley Estatutaria 1266 de 2008,
en relacion con el Habeas Data, en el cual se propone reducir del término de
permanencia de la informacion en los bancos de datos, eliminar de las
centrales de riesgo a los deudores morosos cuyas obligaciones sean inferiores
a un salario minimo y establecer un régimen de amnistia para los titulares de la

informacion reportada, entre otras disposiciones.

Si bien este tipo de normativas se soportan en el mejoramiento del derecho de
Habeas Data, se debe tener en cuenta que la informacion disponible y el
tiempo de permanencia en las Centrales de Informacion permiten mejorar los
modelos de riesgo en las entidades, incentivando la inclusién financiera y no
obstaculizandola. De hecho, varias de estas disposiciones podrian tener
efectos adversos sobre la economia e irian en contravia de las metas del
Gobierno Nacional en tanto que (i) se aumentarian las tasas de interés frente a
una mayor incertidumbre por el desconocimiento del comportamiento crediticio
del cliente y existirian mayores costos asociados a su seguimiento; (ii) se
generarian problemas en la estabilidad del sistema financiero debido a los
deterioros en la cartera de crédito; (iii) se desmejoraria el clima de los negocios

reduciendo los niveles de inversidn extranjera; entre otros.
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Las cifras recientes sobre profundizacion e inclusion financiera dan cuenta de
los avances logrados por el pais en este sentido. Sin embargo, los indicadores
de bancarizacion en Colombia continlan siendo inferiores a los paises de
ingreso medio alto y a los de la OCDE. Por tal motivo, el Gobierno Nacional
recientemente a solicitud de Asobancaria, viene elaborando una propuesta,
como el Decreto de Crédito de Bajo Monto, que busca generar mayor acceso, y
por ende aumentar la profundizacion financiera como herramienta clave para
reducir la desigualdad econdomica y promover el crecimiento econdémico;
también se expidié la Ley de inclusion financiera (1735 de 2014), mediante la
cual se busca ampliar el acceso a los servicios transaccionales a través de
medios electronicos y de programas de educacion financiera. (Asobancaria,
2014, Parr. 4)

2.4.3 Actualidad sector financiero

La Superintendencia Financiera de Colombia revelé que, con corte a mayo de
2015, el sistema financiero en su totalidad report6 utilidades netas por 5
billones de pesos. De éstas, 4,4 billones de pesos corresponden a las
ganancias de los bancos, que crecen en comparacion con el mismo mes del

afio pasado.
A las entidades bancarias les siguen las corporaciones financieras, con 328 mil
millones de pesos, las compafiias de financiamiento, con 200 mil millones y las

cooperativas financieras, con 30.900 millones de pesos en utilidades.

En los cinco primeros meses del afio los bancos nacionales con mayores

utilidades fueron:

-Bancolombia con $1,19 billones

-Banco de Bogota con $1,09 billones
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-Davivienda con $538 mil millones

-Banco de Occidente con $208 mil millones

-Banco Popular con $159 mil millones

-BCSC con $144 mil millones

Cabe senalar que el banco internacional con mayores ganancias a mayo en

nuestro pais fue el BBVA con $274 mil millones.

Segun la investigacion publicada por 'América Economia’, Bancolombia, De
Bogot4, Davivienda, BBVA, De Occidente y Corpbanca tienen activos
suficientes, cartera sana y una rentabilidad que los ubica en el top 50.

Esta publicacion especializada por sus rankings y clasificaciones, explico que la
informacion presentada corresponde a junio del 2014. El criterio para elegir los
250 mayores bancos es el tamafio de activos totales. "La conversion de los
distintos items a dolares corrientes se hace segun el tipo de cambio vigente a
la fecha de publicacion”, explica AE. Las carteras de crédito son brutas y se
componen de cartera vigente mas cartera vencida (o a cartera neta de
provisiones mas provisiones). Las utilidades corresponden al periodo enero-
junio, semestralizadas en caso de balances que cubran otro periodo. Luego se

anualizan para el célculo de la rentabilidad.

En el top 5, por el tamafio de esa economia, se ubican sélo entidades
brasilefias: 1. Do Brasil. 2. Ital. 3. Caja Econdmica Federal. 4. Bradesco. 5.

Santander.
El primer banco colombiano en la clasificacion de los 250 mejores de

Latinoamérica es Bancolombia. Esta entidad gan6 dos puestos frente a su

posicion del 2013, y se ubica en la casilla 15 (17, en 2013).
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Por su parte, el Banco de Bogota pas6 de la casilla 22 a la niumero 27.
Davivienda se mantuvo en la casilla nUmero 28 y en la misma linea esta el

BBVA, que sigue en el puesto 36.

El Banco de Occidente esta clasificado en el puesto 40 y Corpbanca tuvo el
ascenso mas importante dentro de los locales, pues en el 2013 se ubico en la

casilla 97 y ahora aparece en el puesto 46.

La publicacion tiene dos tops. Primero, el ranking 250 que incluye a bancos
estatales, y en segundo lugar, Los 25 mejores, en el cual el Banco Popular
aparece en el puesto 20, seguido por el Banco de Bogota (21) y en la casilla 23

Davivienda.

Ameérica Economia explica que las dos clasificaciones se diferencian entre si,
porque la primera (top 250) escoge a los de mayores activos totales, incluidos
los estatales, mientras que el segundo ranking, 'Los 25 mejores', toma como
base los 50 mayores bancos privados de América Latina por activos totales sin
considerar bancos estatales, "debido a que, en general, éstos no operan bajo

las mismas normas de supervision”.

2.4.4 100 compafias preferidas para emplearse en Colombia

Desde 2009 se realiza el estudio Merco en Colombia con el fin de evaluar a las
grandes empresas desde diversas perspectivas, para ello se tiene en cuenta el
criterio de expertos en recursos humanos, exalumnos de escuelas de negocios,
universitarios de Ultimo afio, empleados, poblacion en general y un

benchmarking.

El resultado de la evaluacion en aspectos como calidad laboral, marca-

empleador y reputacion interna mantuvo a Ecopetrol como la mejor
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organizacion para trabajar en el pais. A continuacion se enumeran las 100

compafiias que hacen parte del ranking de Merco Personas.

Cuadro 10. Resultado de la evaluacién en aspectos de calidad laboral

1. Ecopetrol 2. Bancolombia 3. Grupo Nutresa
4. Bavaria 5. EPM 6. Coca- Cola
7. Nestlé de Colombia 8. Alpina 9. Pacific Rubiales Energy

10. U. Javeriana

11. U. de Los Andes

12. Sura

13. Grupo Carvajal

14. Avianca

15. Corona

16. Crepes y Waffles

17. Bayer

18. Compensar

19. Arturo Calle

20. Cemex Colombia

21. Pepsico

22. Quala 23. Colombina 24. Grupo Exito

25. U. Nacional 26. H. Pablo Tobon Uribe 27. Unilever Andina
28. Industrias Haceb 29. Colanta 30. Cementos Argos
31. AFP Proteccion 32. UNE 33. BBVA

34. Metro de Medellin 35. GM - Colmotores 36. Terpel

37. Banco de Bogota 38. Tecnoquimicas 39. Colpatria

40. Colgate Palmolive

41. Pfizer

42. Grupo Marval

43. Grupo Mundial

44, Belstar (Belcorp)

45, Sofasa

46. Procter & Gamble

47. Davivienda

48. Productos Familia

49. ISA

50. Colombiana Kimberly

51. Team

52. Carbones Cerrején

53. Gas Natural Fenosa

54. Telefénica Colombia

55. Colsubsidio

56. Chevron- Texaco

57. Helm Bank

58. Siemens 59. F. Nacional de Cafeteros | 60. Johnson & Johnson
61. El Tiempo 62. Caracol Tv 63. Postoboén

64. Cafam 65. Isagen 66. Seguros Bolivar
67. Citibank 68. Leonisa 69. Banco de Occidente
70. Manuelita 71. Emgesa- Codensa 72. RCN Tv

73. Grupo Aval 74. Casa Luker 75. Pavco

76. Direct Tv 77.1BM 78. Gecolsa

79. Olimpica 80. Fabricato 81. Carrefour

82. Harinera del Valle 83. ETB 84. Hewlett Packard
85. Alkosto 86. Claro 87. Exxon Mobil

88. Holcim 89. PWC 90. Avidesa Mac Pollo
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91. Almacenes la 14 92. Microsoft Colombia 93. Promigas

94. Acesco 95. Celsia 96. Amarilo

97. Indupalma 98. Energia de Bogota 99. U. de Antioquia

100. Glaxosmithkline

En este estudio realizado podemos resaltar dentro de las 100 mejores
empresas para trabajar segun el estudio de Merco ocho bancos reconocidos
por su calidad laboral y reputacion ,tales como (2) Bancolombia, (33) BBVA,
(37) Banco de Bogota, (39) Colpatria, (47) Davivienda, (57) Helm Bank, (67)
Citibank, y (69) Banco de Occidente.

2.4.5 Banco pichincha

El BANCO PICHINCHA con su creciente y exitosa trayectoria en el sector
financiero colombiano durante méas de 45 anos, como “Inversora Pichincha”, es

autorizado para operar como Banco en junio de 2011.

Con sus diferentes lineas de crédito e inversion, el BANCO PICHINCHA se
convierte en un socio estratégico para sus clientes, pues aporta soluciones
financieras para satisfacer sus necesidades con la seguridad y tranquilidad que
le brinda su solidez.

Cuenta con canales de atencion especializada como el call center, sistema de
audio respuesta, portal transaccional y una amplia red de oficinas localizadas

en las principales ciudades del pais.

e Misidn
Somos un equipo lider que contribuimos al desarrollo sostenible y responsable
de Colombia Yy los paises donde tenga presencia, apoyando las necesidades

financieras de las personas, de sus instituciones y de sus empresas.
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e Vision
Ser el Banco lider de su mercado en imagen, participacion, productos y calidad
de servicios enfocando su esfuerzo hacia el cliente, anticipAndose a sus
necesidades, desarrollando a su personal y otorgando rentabilidad sostenible a

sSus accionistas.

e Valores corporativos
Etica e integridad
Respeto y tolerancia
Responsabilidad
Puntualidad

Lealtad y sentido de pertenencia

e Competencias
Comunicacion
Trabajo en equipo
Orientacion a resultados
Adaptabilidad al cambio

Orientacién a los clientes

2.4.5.1 Responsabilidad social

Con el fin de brindar ayuda a los sectores menos favorecidos del pais, el
BANCO PICHINCHA S.A., ha realizado donaciones para respaldar el Programa
Social de las siguientes entidades:

CORPORACION CAMARA COLOMBO ECUATORIANA: Promueve la
integracion economica, comercial y de negocios de Colombia y Ecuador
generando oportunidades de negocio para el crecimiento de los empresarios de

ambos Estados.
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FUNDACION SAGRADO CORAZON DE JESUS: Programa dirigido a la
atencién y asistencia sanitaria, alimenticia, médica y espiritual de los adultos

mayores, discapacitados y enfermos terminales.

HOGAR SAN ANTONIO DE ZAPATOCA: Programa dirigido por las Hermanitas
de los Pobres de San Pedro Claver, donde se atienden aproximadamente a
cien abuelitos de escasos recursos, de los cuales el 70% son de caridad. Los
abuelitos son de Zapatoca, sus veredas y el corregimiento La Fuente y La

Plazuela. Se efectian donaciones mensuales durante todos los afos.

ORFELINATO SAN JOSE DE ZAPATOCA: Se encargan de la educacion,
alojamiento y alimentacion de nifias pobres del sector rural de Zapatoca. Se

efectiian donaciones mensuales durante todos los anos.

PARROQUIA SAN JOAQUIN DE ZAPATOCA: Es la continuacion del
Restaurante Escolar Zapatoca, el cual queddé bajo la administraciéon de la
Parroquia. Este programa busca la atencién de desayunos y almuerzos de
aproximadamente 350 nifilos de escasos recursos de Zapatoca y sus veredas.

Se efectiian donaciones mensuales durante todos los afios.

SOCIEDAD SAN VICENTE DE PAUL ZAPATOCA: Programa destinado a la
Guarderia Los Chaticos, fundada hace treinta y un afios por la Sociedad San
Vicente de Paul, donde se atienden aproximadamente setenta nifios de
escasos recursos entre los dos y cinco afios de edad. Se efectian donaciones

mensuales durante todos los afos.

UNIVERSIDAD DE CORDOBA: Programa Plan Padrino dirigido por la
Universidad de Cdérdoba para patrocinar a estudiantes de los programas
académicos de pregrado ofrecidos por la Universidad que pertenezcan a

niveles socioecondmicos uno y dos.
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UNIVERSIDAD DE LA SALLE (SEDE YOPAL): Programa dirigido por la
Universidad para la construccion de la ciudad universitaria en Yopal, donde
inicialmente se becan a 64 jovenes colombianos de areas rurales
(especialmente de Casanare, Arauca y Meta). Las becas incluyen alojamiento,
alimentacion y educacién durante los cuatro afios que dura el Programa. Se
han efectuado donaciones destinadas al Auxilio Educativo de estudiantes de
escasos recursos con el proposito de que se matriculen en Programas

Educativos de la Universidad.

2.4.5.2 Portafolio de productos

Captacion: cuentas de ahorro, cuenta corriente y CDTSs.

Colocacién: prestaxpress (crédito de libre inversién), crédito si (crédito
rotativo), tarjeta de crédito, crédito de vehiculos, crédito educativo, credioficial
(libranza del sector oficial), crediflash (libranza del sector privado), e
inverprimas (financiacion de seguros).

Seguros: seguros todo riesgo para vehiculos, y seguro de desempleo e

incapacidad.
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3 RESULTADOS

El plan de incentivos y beneficios fue elaborado por el BANCO PICHINCHA con
la finalidad de brindarle al colaborador una mejor calidad de vida impactando
su parte econdmica Yy social. Estos beneficios estan alineados con las
estrategias implementadas por el banco como consecuencia de los objetivos
organizacionales. El banco en la actualidad tiene como meta principal ganar
una mayor participacion de mercado siendo rentables de la mano de un capital
humano capacitado y comprometido con su trabajo. A continuacién se
desarrollaran los cuatro objetivos planteados con el objeto de dar respuesta a

la investigacion realizada.

3.1 DESCRIPCION DETALLADA DEL PLAN DE BENEFICIOS E

INCENTIVOS DE LA ORGANIZACION.

Los programas de incentivos y beneficios son soluciones orientadas a atender
las crecientes necesidades de las organizaciones por lograr mejores resultados
en cuanto a niveles de compromiso, productividad, eficiencia y desempefio de
sus empleados. Estos programas consisten en una combinacion de procesos,
herramientas tecnolOgicas y practicas destinadas a premiar el desempefio
sobresaliente ya sea por el logro de buenos resultados o de conductas
deseadas. A continuacion se describe en detalle el plan de incentivos vy
beneficios que el BANCO PICHINCHA tiene para sus colaboradores para los

cargos de asesor comercial de oficina tradicional y de vehiculos.

Asesor comercial oficinas tradicionales

Salario actual: $1.070.000

El plan actual se divide en dos grandes variables: activo y pasivo.

Entendiéndose como activo todos los productos de colocacion y pasivo los

productos de captacion.
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Cuadro 11. Plan de incentivos asesor comercial oficina tradicional

Activo Pasivo
Desembolsos Saldos
Unidades 70% Unidades 70%
Tarjetas de crédito tasa

Para que el asesor comercial bonifique debe como minimo cumplir en las dos
variables con un 70%. El cumplimento representa en dinero entre un 10% y

40% del salario dependiendo de la productividad.

Existe un comodin llamado indicadores de gestion el cual involucra la
calificacion dada en el mes por el desempefio de la funcion comercial y ayuda

en el cumplimiento de las metas segun el porcentaje alcanzado por el asesor.

Asesor comercial vehiculos
Salario actual: $ 2.200.000
1. Remuneracion y comisiones: la remuneracion para los asesores
comerciales de vehiculos de ciudades principales esta regida por las
siguientes condiciones:
e Salario bésico
e Auxilio de transporte

e Comisiones
Las comisiones se pagaran a partir de una colocacion mensual igual o superior

a $450.000.000. El valor de la comision se fija en $ 4.000 por millon desde el

primer millon colocado, ejemplo:
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Colocacion de $420.000.000. En este caso no hay cumplimiento de
meta, por lo cual la comision es igual a cero. El asesor solo recibe el
salario basico mas auxilio de transporte.

Colocacion de $450.000.000. En este caso si hay cumplimiento de meta,
por lo cual la comision es igual a $1.800.000. El asesor recibe el salario

bésico, méas la comision correspondiente, mas el auxilio de transporte.

Los asesores comerciales que ejerzan su labor en ciudades intermedias
se rigen por las siguientes condiciones:

Salario basico

Auxilio de transporte

Comisiones

Las comisiones se pagaran a partir de una colocacién mensual igual o superior

a $300.000.000. El valor de la comision se fija en $4.000 por millon desde el

primer millon colocado, ejemplo:

Colocacion de $280.000.000. En este caso no hay cumplimiento de
meta, por lo cual la comisién es igual a cero. El asesor solo recibe el
salario basico mas el auxilio de transporte.

Colocacion de $300.000.000. En este caso si hay cumplimiento de meta,
por lo cual la comision es igual a $ 1.200.000. El asesor recibe el salario

basico mas la comisién correspondiente, mas el auxilio de trasporte

Otras politicas de comisiones paralos Asesores de vehiculos a nivel

nacional

1. Cuando el crédito de un cliente con cuantia superior a $100 mm se

tramite y apruebe en una ciudad diferente a la de residencia del cliente
se requiera que el asesor de esa ciudad realice visita, toma de las firmas
de los documentos y coordinacion de los tramites legales, se compartira
la comisién entre el asesor que origina el negocio y el que apoya la
gestion operativa de crédito, siempre y cuando el asesor cumpla la meta

del mes, asi:
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e 60% de la comision al que origina el negocio
e 40% al que realiza la visita y los tramites
2. Cuando un crédito sea generado en las sucursales a través de los

gerentes de producto o gerentes de oficina, este debe quedar radicado a

nombre del gerente segun sea el caso. Si estos créditos se asignan a un

asesor comercial para llevar a cabo toda la gestion del trdmite hasta su

desembolso, dicho asesor recibird una comisién asi:

e Para montos hasta $500.000.000, la comisién se fija en $2.000 por
millén colocado

e Para montos superiores a $500.000.000 la comisién se fija en $1.500
por millén colocado

El valor de esta comision debe de ser informado la direccion de recursos

humanos para la liquidacion de la misma.

Comisiones a asesores de vehiculos por desembolsos que prepaguen

operaciones

El pago de comisiones sobre las colocaciones realizadas por los asesores
comerciales de vehiculos cuando exista prepago de una operacion vigente en
el banco, se regira bajo las siguientes condiciones:

e Se pagara comision completa siempre y cuando se involucre a dos
clientes diferentes, es decir, un cliente genero una operacion de
crédito para adquirir un vehiculo y lo vende a otro cliente al cual se le
desembolsara una nueva operacion.

e Se pagara comisién solo por la diferencia cuando se trate de una

nueva operacion que prepaga a otra del mismo cliente.

3.1.1 Pago de polizas

e Banca seguros
Se paga un incentivo por péliza recaudada sobre la prima Unica mensualizada

de acuerdo con la siguiente tabla:
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Cuadro 12. Incentivos banca seguros.

vehiculo particular y/o comercial

Cantidad de pdlizas % prima mensual
1 0%
2 60%
>2 75%

La liquidacion de los incentivos se realizard con base en la prima Unica

mensualizada recaudada en el mes sin IVA, menos cancelaciones.

Condiciones

La liquidacion de los incentivos se realizara con base en la produccion

recaudada (prima Unica mensualizada sin IVA) menos cancelaciones por Cardif

en el mes de liquidacién, contando como periodo de liquidacién del 26 al 25 de

cada mes.

En la liquidacion de los incentivos se descontaran las siguientes
cancelaciones:

Cancelaciones Automaticas por Mora sin recaudo

Cancelaciones Automaticas por mora con primer recaudo

Cancelaciones Voluntarias realizadas antes de 60 dias después de la
emision

Cancelaciones por mala venta

La liquidaciéon de los incentivos contempla todos aquellos créditos
colocados con seguro de desempleo y que hayan sido recaudados en el
periodo de liquidacion menos cancelaciones.

El dia 25 del mes siguiente al mes de liquidacion se enviard un boletin al
banco con el listado de los ganadores y el pago de los incentivos, pero
esta fecha dependera de los procesos de validacion y VoBo del Banco a
la liquidacién.

Para el pago de los incentivos el asesor debe tener el RUT, de acuerdo
al art. 555-2 del E.T.
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El pago de Incentivos estd gravado con una retencion en la fuente
correspondiente al 10%, y el valor de ICA en Bogota de 1.104%, sujeto a
las modificaciones por ley que se requieran en su momento con respecto
a estos dos valores, entonces, se paga el valor neto de incentivos
descontando estos dos gravamenes.

Estos incentivos se pagaran a traveés de las tarjetas recargables y bonos.
Para el pago de incentivo el asesor debe estar vinculado al BANCO
PICHINCHA

El Plan de Incentivos se revisara Trimestralmente verificando el
cumplimiento del presupuesto de la TAN del 100% incentivo aprobado
de una prima Mensualizada

El incentivo no hace parte de la base salarial.

Seguros todo riesgo vehiculos

Cuadro 13. Incentivos seguros todo riesgo —particular

vehiculo particular

Cantidad de pdélizas $
la3 $16.940
4a6 $19.250
7a9 $22.330
>10 $25.410

Cuadro 14. Incentivos seguros todo riesgo —comercial.

vehiculo comercial

Primas % incentivos por pdliza

Valor prima 0.8%

Beneficios contenidos en el pacto colectivo

Auxilio extralegal de junio: un (1) salario minimo legal vigente al (15) de

junio del respectivo afio. Dicho auxilio se causara de forma proporcional de
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acuerdo con el tiempo trabajado y sera pagado en la primera quincena del mes
de junio del respectivo afio. No constituye salario ni factor prestacional.

Auxilio extralegal de navidad: Es equivalente al 50% del salario mensual
promedio devengado por el trabajador en el respectivo afio calendario. Dicho
auxilio se causara de forma proporcional de acuerdo con el tiempo trabajado y
sera pagado en la primera quincena del mes de diciembre del respectivo afio.

No constituye salario ni factor prestacional.

Auxilio extralegal de vacaciones: Es equivalente al (0.33) salario minimo
legal vigente del presente afio. Este auxilio se pagara por nomina junto con las

vacaciones de ley. No constituye salario ni factor prestacional.

Auxilio extralegal de alimentacion y transporte: El banco reconocera a los
trabajadores que laboren después de la 10:00 pm un auxilio extralegal de
alimentacion y trasporte hasta por la suma fijada dentro de la politica para el
pago de gastos de alimentacion y transporte urbano en horario extraordinario.
No constituye salario ni factor prestacional.

Auxilio por incapacidad: reconocerd al trabajador hasta el 100% del salario
diario devengado a partir del tercer dia habil, que le haya sido otorgado por la
EPS a la cual se encuentra afiliado el trabajador. No constituye salario ni factor
prestacional.

Pdliza colectiva seguro de vida e incapacidad:

Muerte del trabajador: Desde $ 15.000.000 hasta $25.000.000.

Auxilio funerario: $6.000.000.

Incapacidad total: Desde $ 15.000.000 hasta $25.000.000.

Enfermedad grave: 50% del valor asegurado.

Renta diaria por hospitalizacion: $250.000 (con periodo de carencia 2 dias)
hasta 30 dias de hospitalizacion. Cuidados intensivos con un tiempo maximo
de 8 dias.
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Auxilio de maternidad: $300.000 (siempre que exista una afiliacion minima de 1
mes).

Renta mensual para gastos de hogar en caso de fallecimiento o incapacidad
total del trabajador: $550.000 por 12 meses.

Repatriacion en caso de fallecimiento del trabajador asegurado: 15% del valor
asegurado, minimo $6.000.000 maximo $ 20.000.000. No constituye salario ni

factor prestacional.

Pdéliza colectiva de salud: El banco pagara un porcentaje del valor de dicha
péliza segun el plan escogido por el trabajador beneficiario. No constituye

salario ni factor prestacional.

Crédito educativo: Se otorgara un crédito educativo de hasta el 100% del
valor de la matricula de pregrado, especializacion o maestria que decida cursar
el trabajador beneficiario a una tasa del 0% de interés. El préstamo se realizara

teniendo en cuenta el nivel de endeudamiento del trabajador.

Crédito de libre inversion: Se otorgara un crédito para libre inversion teniendo
en cuenta las politicas vigentes y su capacidad de endeudamiento.

Crédito de vehiculo y moto: Se otorgara un crédito para libre vehiculo y moto

teniendo en cuenta las politicas vigentes y su capacidad de endeudamiento.

Crédito para financiar poliza para la educacion de los hijos: Se otorgara un
crédito para la financiacion de una pdéliza para la educacion de los hijos en

cuenta las politicas vigentes y su capacidad de endeudamiento.

Portafolio bancario: Los trabajadores podran beneficiarse del portafolio
bancario ofrecido por el banco. Productos como cuenta de ndmina y tarjeta de
credito tendran los siguientes beneficios:

Cuenta de ndémina: no tendra cobro de cuota de manejo.

Retiros ilimitados sin costo red de cajeros del BANCO PICHINCHA.
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Hasta cuatro consultas de saldo en red de cajeros del BANCO PICHINCHA sin
costo.

Hasta cuatro retiros a nivel nacional sin costo.

Tarjeta de crédito: compra de cartera al 1% hasta por una vez.

No tendré cobro de cuota de manejo.

Hasta cuatro consultas de saldo en red de cajeros del BANCO PICHINCHA sin
costo.

Hasta dos tarjetas amparadas.

Estos beneficios no constituyen salario ni factor prestacional.

Plan corporativo de celular: Podra beneficiarse el trabajador y el ndcleo
familiar basico del plan corporativo con tarifas preferenciales y con la
posibilidad que se descuente por nomina. Para que este beneficio sea efectivo
el trabajador deberd de tener la capacidad de pago necesaria para poder

adquirirlo. Este beneficio no constituye salario ni factor prestacional.

Permiso remunerado por matrimonio: el banco concedera tres dias habiles
de permiso remunerado. Dicho permiso se deberd disfrutar de manera
inmediata a la celebracién del matrimonio. El trabajador debera acreditar dentro

de los treinta dias siguientes a la fecha del matrimonio la ocurrencia del mismo.

Dotacion de uniformes corporativos: se otorgara el beneficio de dotacion de
uniformes a los trabajadores que por ley no les corresponda | derecho y cuyas

funciones involucren | atencién directa al publico en las oficinas del banco.
De este beneficio gozaran asesor comercial bancario y asistente de servicios

bancarios. Dicha dotacion es de uso obligatorio. Este beneficio no constituye

salario ni factor prestacional.
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3.2 RECOPILACION Y PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION SOBRE
EL PLAN DE BENEFICIOS E INCENTIVOS A TRAVES DE

ENCUESTAS

La encuesta se aplicO a 15 asesores comerciales de oficina tradicional y

vehiculos.

Las variables a tener en cuenta para aplicar dicha encuesta era pertenecer al
BANCO PICHINCHA, ser asesor comercial vinculado directamente con

contrato indefinido y tener minimo de tiempo de ingreso 3 meses.

e Informacién basica

Sexo:

Gréafica 1. Sexo

Sexo

B masculino mfemenino

0%

Fuente: Elaboracion propia

De las 15 personas encuestadas 9 son hombres y 6 son mujeres para un

porcentaje del 60% y 40% respectivamente.
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Antiguedad en el banco:
Gréfica 2. Antigliiedad

Antigliedad

W 0-1afos
W 1-2 afios
m2-3 afos
M 3-4 afios

m>4 anos

Fuente: Elaboracién propia

De las 15 personas encuestadas se distribuyeron en los siguientes rangos de

antigiiedad:

0-1 afios 6 47%
1-2 anos 4 20%
2-3 afnos 2 13%
3-4 afos 2 13%
>4 afios 1 7%
Total 15
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Edad:
Grafica 3. Edad

Edad

W18-25 MWM26-35 m35-45 W>45

0% 0%

Fuente: Elaboracion propia

De las 15 personas encuestadas se clasificaron en los siguientes rangos de
edad

18-25 afios 4 27%
26-35 aflos 8 53%
35-45 aflos 3 20%
>45 afios O

Total 15
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1. ¢Tiene conocimiento de todos los beneficios que tiene usted por
ser colaborador del banco?

Grafica 4. ¢Tiene conocimiento de todos los beneficios que tiene usted por ser

colaborador del banco?

Pregunta 1

0%

mno

Fuente: Elaboracién propia

De las 15 personas encuestadas 7 tienen conocimiento de los beneficios
otorgados y 8 no tienen conocimiento, para un porcentaje del 47% y 53%

respectivamente.
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2. ¢Por qué medio se enterd del plan de incentivos y beneficios que

tiene el banco?

Grafica 5. ¢Por qué medio se enteré del plan de incentivos y beneficios que tiene el

banco?

Pregunta 2

intranet total
7% 0%

Compafieros
13%

Fuente: Elaboracién propia

De las 15 personas encuestadas se clasificaron en los siguientes medios:
Entrevista 6 40%

Contrato 4 27%

Compaiieros 2 13%

Jefe 2 13%
Intranet 1 7%
Total 15
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3. ¢Ha recibido algun incentivo econdmico por su desempefio

comercial?

Gréfica 6. ¢Harecibido algun incentivo econdmico por su desempefio comercial?

Pregunta 3

0%

Wi

Hno

Fuente: Elaboracién propia

De las 15 personas encuestadas 10 lo han recibido y 5 no lo han recibido, para

un porcentaje del 67% y 33% respectivamente.

4. ¢En el Gltimo afio cuantas veces lo ha recibido?

Grafica 7. ¢ En ultimo afio cuantas veces lo harecibido?

Pregunta 4

0, 0%
0% 0%

M 1-2veces
M 3-dveces
M 4-5veces

M=>4 veces

Fuente: Elaboracion propia
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De las 10 personas encuestadas que han recibido incentivos econémicos por
su productividad se distribuyeron en los siguientes rangos de frecuencia:

1-2veces 9 90%
3-4veces 1 10%
4-5veces O 0%
>4 veces O 0%

5. ¢Ha recibo algun beneficio por parte del banco diferente a los

establecidos por la ley?

Grafica 8. ¢Harecibo algun beneficio por parte del banco diferente a los establecidos por
laley?

Pregunta 5

0%

Wsi

Eno

Fuente: Elaboracion propia

De las 15 personas encuestadas 15 han recibido por los menos alguno de los

beneficios extralegales por parte del banco.
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6. ¢Cuédl o cudles beneficios harecibido por parte del banco?

Gréfica 9. ¢ Cual o cuéales beneficios harecibido por parte del banco?

seguro de vida

remuneracion por matrimonio

auxilio por incapacidad

auxilio de vacaciones

dotacion uniformes

primas extralegales

plan celular

creditos

salud prepagada

Fuente: Elaboracién propia
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7. ¢Qué tan importante es para usted los beneficios relacionados a la

promocion del desarrollo personal dentro de la compafia?

Grafica 10. ¢Qué tan importante es para usted los beneficios relacionados a la

promocion del desarrollo personal dentro de la compafiia?

B muy importante

Pregunta 7

Bimportante M pocoimortante Mnadaimportante

0%

Fuente: Elaboracién propia

De las 15 personas encuestadas se clasificaron en los siguientes grados de

importancia:
Muy importante
Importante

Poco importante
Nada importante
Total

N N NN

47%
27%
13%
13%
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8. ¢Cree usted que el banco proporciona los espacios y herramientas
parala promocién del desarrollo personal?

Grafica 11. ¢(Cree usted que el banco proporciona los espacios y herramientas para la

promocion del desarrollo personal?

Pregunta 8

Msi Wno

0%

Fuente: Elaboracion propia

De las 15 personas encuestadas 11 creen que el banco proporciona espacios y
herramientas para la promocion del desarrollo personal y 4 no lo cree, para un

porcentaje del 73% y 27% respectivamente
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9. ¢Cree usted que el plan de beneficios e incentivos es justo y premia
su desempefio laboral?

Grafica 12. ¢Cree usted que el plan de beneficios e incentivos es justo y premia su

desempefio laboral?

Pregunta 9

Wsi @no

0%

Fuente: Elaboracién propia

De las 15 personas encuestadas 8 creen que el plan de incentivos y beneficios
es justo y acorde con el desempefio individual y 7 no lo cree, para un

porcentaje del 53% y 47% respectivamente
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10.¢Considera usted que el banco motiva a los empleados en el
desarrollo de sus actividades laborales?

Grafica 13. ¢Considera usted que el banco motiva a los empleados en el desarrollo de

sus actividades laborales?

Pregunta 10

0%

Eno

Fuente: Elaboracion propia

De las 15 personas encuestadas 9 creen que el banco motiva a sus empleados

y 6 no lo cree, para un porcentaje del 60% y 40% respectivamente.

96



11.Califique de 1 a 4 el grado de satisfaccion con el plan de beneficios
e incentivos otorgado por el banco donde 1. Es muy insatisfecho, 2.

Es insatisfecho 3. Satisfecho 4. Muy satisfecho.

Gréfica 14. Califigue de 1 a 4 el grado de satisfaccion con el plan de beneficios e
incentivos otorgado por el banco donde 1. Es muy insatisfecho, 2. Es insatisfecho 3.

Satisfecho 4. Muy satisfecho.

Pregunta 11

B muy insatisfecho  Minsatisfecho W satisfecho B muy satisfecho

0%

Fuente: Elaboracién propia
De las 15 personas encuestadas se clasificaron en los siguientes grados de

satisfaccion:

Muy insatisfecho 2 13%
Insatisfecho 4 27%
Satisfecho 7 47%
Muy satisfecho 2 13%
Total 15
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12. Nombre algunos elementos importantes para usted que deberia de

tener un plan de beneficios de una entidad financiera.

Dentro los las repuestas mas representativas podemos resaltar los incentivos

a la educacién superior, actividades de integracion, jornadas de salud, auxilio

educativos, y plan carrera.

3.3 EVALUACION DE LOS RESULTADOS CONSEGUIDOS SEGUN LA

APLICACION DE LAS ENCUESTAS

De acuerdo a los resultados obtenidos en la aplicacion de las encuestas se

consideran varios puntos importantes en los que se tomaran de referencia

para proponer un plan de incentivos y beneficios para el banco.

Antiguedad: De acuerdo a la encuesta el 67% de los asesores
comerciales tiene menos de 2 afios en el banco. Este cifra evidencia que
en el equipo comercial existe una alta rotacion de sus integrantes,
afectando de manera directa la estabilidad laboral de los mismos. El
empleado que esta ante la constante incertidumbre de la posible e
inminente terminacién de su contrato laboral, no conseguira dar lo mejor
de si, tendra siempre sus pensamientos ocupados en lo que podria
pasar el dia de mafiana y no en el buen desempefio de sus labores.
Este tipo de problema ocasiona a la empresa un mayor costo en
capacitacién y entrenamiento. EI empleado que recién se vincula a la
empresa no dara el 100% de rendimiento ya que se encuentra en una
etapa de adaptacion y conocimiento del entorno laboral por lo tanto la
productividad se ve afectada de manera significativa mientras trascurre

este tiempo.

Conocimiento: De las personas encuestadas el 53% de los empleados
no tienen un conocimiento amplio del programa de beneficios e
incentivos. A pesar que el banco cuenta con diferentes medios y

espacios para poder difundirlo, existente deficiencias en la socializacion
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del mismo. EI no contar con un programa de induccién y capacitacion
estructurado ocasiona que el personal al momento de ingresar al banco
no tenga claro las ‘reglas de juego’ y los beneficios a los que se hace
acreedor por estar alli. Unos de los objetivos de los planes de
incentivos y beneficios es motivar al empleado a ser lo mas productivo
posible, tener al mejor personal cualificado con un ambiente ideal para
trabajar. Esto sera posible si cada compafiia tiene claro lo importante
que es el implementar un éptimo sistema de incentivos y beneficios
acorde a las necesidades de los empleados y que cada uno tenga pleno

conocimiento de él.

cobertura: La totalidad de los empleados han sido favorecidos de
alguna u otra manera del plan de beneficios extralegales del banco, tales
como: medicina prepagada, primas de vacaciones, y seguro de vida
entre otros. Este tipo de beneficios a pesar que ocasiona a la empresa
un costo adicional, es muy importante para el bienestar de los
empleados generando un mayor grado de lealtad, compromiso, entrega,
desarrollo personal y satisfaccion individual. Cabe resaltar que la mayor
deficiencia se puede observar en el esquema de compensacion
comercial. De las personas encuestadas el 67 % ha recibido algun
incentivo econémico por su desemperio laboral, el 90% de esa poblacion
lo ha recibido tan solo 1 a 2 veces en el Ultimo afio. Aunque ya hay
empleados que han comisionado por la buena productividad, falta que la
gran mayoria se haga participe de estos incentivos monetarios o que por
lo menos lo hagan mas repetitivos y constantes, por lo que se plantea
realizar modificaciones para que la empresa tenga mayor participacion
en el mercado generando rentabilidad y los asesores comerciales

cumplan con las metas establecidas incrementando sus ingresos.
Desarrollo personal: El 74% de las personas encuestadas considera y

cree que los beneficios relacionados con la promocion del desarrollo

personal (autoestima, autoexcelencia y autoeficiencia) son valiosos y
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significativos para el cumplimiento de las tareas dentro del banco. En
este aspecto segun el 73% de los encuestados piensa que la
organizacion propicia los espacios y herramientas necesarios para la
promocién del desarrollo personal. El objeto de este tipo de actividades
es el de lograr que el empleado sea un ser integro y completo, al
alcanzar esta estabilidad emocional, entonces el individuo podra
disfrutar de un mayor bienestar personal y laboral; podra mejorar su
potencial, excelencia, responsabilidad, autoestima y creatividad en su
ambiente de trabajo, contribuyendo a que la persona descubra y
desarrolle sus potencialidades y destrezas, se valore a si mismo, y

reconozca sus habilidades en beneficio propio y de la empresa

Motivacion: De las personas encuestadas el 53% cree que el plan de
incentivos y beneficios es justo y acorde con su desempefio laboral.
Esta cifra es importante para medir el grado de aceptacion de los
empleados con el plan, a pesar que el porcentaje no es lo esperado por
la organizacion, no se puede decir que este mal disefiado o mal
implementado en su totalidad. EI 60% de la poblacién considera que el
banco motiva a los empleados en el desarrollo de sus actividades
laborales, esto nos dice que todavia hay mucho por hacer para poder
mejorar este indicador. El éxito radica en lograr que sus empleados
sientan que los objetivos de ésta se alinean con sus propios objetivos
personales, capaces de satisfacer sus necesidades y llenar sus
expectativas. Es importante que en el disefio del plan se cree un
sistema de recompensas equitativas para la organizacion y los
trabajadores. Chiavenato (2000), sefiala que éstos “deben ser
adecuados, equitativos, eficientes en costos, seguros y aceptables para
los trabajadores” (p. 446). De esta manera, se alcanzara el equilibrio y
éxito de la organizacion en cuanto a politicas de remuneracion y planes
de incentivos, los cuales se ven fortalecidos cuando se considera al

trabajador como el elemento fundamental de la misma.
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e Satisfaccion: En la encuesta se pudo medir un mediano grado de
satisfaccion con el plan, otorgando un 60% entre los que estan
satisfechos y muy satisfechos actualmente. Es verdad que los
trabajadores que se sienten satisfechos en su trabajo, sea porque se
consideran bien pagados o bien tratados, sea porque ascienden o
aprenden, son quienes producen y rinden mas. Al contrario, los
trabajadores que se sienten mal remunerados, maltratados, atrapados
en tareas monoétonas, sin posibilidades de crecimiento, son los que
rinden menos, es decir, son los mas improductivos. Teniendo en cuenta
estos resultados podemos evidenciar que todavia existen debilidades y
cosas por mejorar para que el porcentaje de satisfaccion sea mayor y
la empresa sea catalogada como unos de los mejores lugares para
trabajar en Colombia.

3.4 ELABORACION PLAN DE MEJORAMIENTO AL SISTEMA DE
BENEFICIOS E INCENTIVOS CON BASE A LOS RESULTADOS

OBTENIDOS

3.4.1 Plan de incentivos asesor comercial oficina tradicional

El plan de mejora propuesto busca incrementar la productividad de los
asesores y rentabilidad de las oficinas. Generando un mayor grado de
profundizacién e integralidad hacia los clientes en sus productos el banco
ganara un mayor grado de participacion en el mercado fidelizadndolos evitando

que solo se vea un banco monoproducto.
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Cuadro 15. Unidades-producto asesores comerciales oficinas tradicionales captacion

el porial de intermet dentro
del mismo mes de la
aperiura de la cuenta

PRODUCTOS UNIDADES CONDICION TOPE
Cuentas de ahorro, 30 Finalizar el mes con saldo 200 unidades para
y cormiente. minima de $30.000 saldos al finalizar el
mes igual o mayor a
&1 mm
Cuentas de nomina. 20 Al finalizar el mes hayan 20
recibido el primer abono de
nomina
CDTs &0 Unidades por cada § 10 mm 500 unidades por
captados producto mismo
cliente
Portal internet 20 Por cada servicio inscrito en 20

Fuente: Elaboracion propia

Cuadro 16. Unidades-producto asesores comerciales oficinas tradicionales colocacién

PRODUCTOS UNIDADES CONDICION TOPE
prestaxpress 30 Por millén 5000 unidades
desembolsado por producto
mismo cliente
Crédito si 20 Por millén 20
desembolsado
Tarjeta de 25 Por millén 25
crédito desembolsado
Crédito 100 Por cada producto sin 100
educativo importar el valor
Credi oficial 25 Por millén 4500 unidades
desembolsado por producto
mismo cliente
Credi flash 20 Por millén 4500 unidades
desembolsado

Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro 17. Paquetes por profundizacién

producto unidades Cuenta de Seguro Portal
ahorro o transaccional
corriente
prestaxpress 30 5 3
Crédito si 20 3 3
Tarjeta de 25 5 N/A 3
credito
Crédito 100 5 N/A 3
educativo
credioficial 25 5 3 3
crediflash 20 5 3 3

Fuente: Elaboracion propia

Para entrar a compensar el asesor comercial de oficina tradicional debe realizar
una productividad minima mensual, las cual esta representada en 3500

unidades.

Cuadro 18. Esquema compensacién asesor comercial oficina tradicional

RANGO UNIDADES PRODUCTIVIDAD
3.500 4.500 $30
4.501 5.500 $50
5.501 6.500 $80
6.501 - $100

Fuente: Elaboracion propia
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e Multiplicadores

Cuadro 19. Multiplicador inconsistencias

Inconsistencias | Las inconsistencias son efectuadas cuando el colaborador

(menor al 15%) | al momento de enviar los documentos de crédito a estudio

$10 son rechazados por documentos incompletos,

enmendados o desactualizados

Fuente: Elaboracién propia

Cuadro 20. Multiplicador desembolsos

Prestaxpress (millones)

Desembolso /mes tarifa
50mm — 70mm $5
71mm — 90mm $8
91mm — 100mm $10
Mas de 100mm $120

Fuente: Elaboracion propia

Cuadro 21. Multiplicador tarjeta de crédito

Tarjeta de crédito

# de tarjetas tarifa
5-7 $4
8-10 $10
11-13 $15
Mas de 14 $20

Fuente: Elaboracion propia

Los multiplicadores se podran obtener siempre y cuando el indicador de

inconsistencias no supere el 20%, de lo contrario el asesor comercial
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3.4.2 Plan de incentivos asesor comercial vehiculos

El plan de mejora propuesto pretende generar una mayor ganancia para los
ejecutivos y un aumento en la productividad significando esto un cumplimiento
total de las metas trazadas por el banco.

El plan de incentivos se estructura de la siguiente manera:

Cuadro 22. Propuesta plan incentivos vehiculos

Desembolso en millones de pesos Pesos por millén
300-400 1000
401-500 3000
>501 5000

Fuente: Elaboracion propia

Lo que se busca es incentivar a la fuerza comercial de vehiculos a comenzar a
cumplir en un rango menor, considerando la meta alcanzable y de esta manera

motivarlos al logro esperado por el ejecutivo y por el banco.

3.4.3 Propuesta banca seguros

Se sugiere pagar al asesor comercial o ejecutivo el 100% de la prima mensual
que es cargada al cliente por la pdliza sin importar el nimero de pdlizas
vendidas. Ejemplo: si el cliente paga mensualmente por el seguro de
desempleo e incapacidad por su crédito de vehiculo una prima mensual de
$31.564 este valor debe de ser el mismo que se le pague al asesor o ejecutivo

por la venta de la péliza.

Figura 3. Propuesta banca seguros

Credito vehiculo cuota crédito prima pdliza
$30.000.000 $644 166 $31.564

Fuente: Elaboracion propia
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Valor a pagar por la venta del seguro todo riesgo al asesor o ejecutivo: $31.564

3.4.4 Propuesta seguros todo riesgo vehiculos

La venta de los seguros todo riesgo la hace el asesor o ejecutivo del BANCO
PICHINCHA para respaldar la deuda que adquiri6 el cliente teniendo como
garantia el vehiculo a financiar. El pago de la comision de dicha venta se

realiza de la siguiente manera:

Vehiculo nuevo: Se le paga al concesionario o al vendedor del vehiculo
(vendedor que refirid el crédito al banco) el 10% del valor total de la podliza

adquirida antes de IVA segun convenio establecido con el banco.

Vehiculo usado: Se le paga al vendedor que refirié al cliente el 10% del valor

total de la podliza adquirida antes de IVA.

Al asesor o ejecutivo del banco se le paga segun lo estipulado por el banco
previo convenio con el corredor de seguros DELIMA MARSH.

Lo que se propone es que el asesor o ejecutivo quien es el que realiza la labor
comercial para la venta de la pdliza sea quien reciba el mayor beneficio en el

proceso de venta.

3.4.5 Propuesta plan de beneficios oficinas tradicionales y vehiculos

Segun los resultados obtenidos en las encuestas y entrevistas se sugiere
adicionar al plan actual de beneficios algunos aspectos de consideracion por

los trabajadores del banco.
1. Auxilio educativo no salarial: El banco reconocera a los trabajadores

un auxilio econémico para la educacion superior por semestre estipulado

en un 30% del valor total de la matricula. Tendran acceso a este
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beneficio los trabajadores que tengan como promedio semestral minimo

de 3.8, con un minimo de 4 materias matriculadas.

. Auxilio no salarial por nacimiento de hijos: El banco reconocer a sus
trabajadores beneficiados con una vinculacién superior a 1 afio, un
auxilio equivalente a $270.000 por cada hijo nacido. La variacion de este
auxilio estara sujeta al porcentaje de incremento del salario minimo

establecido por el gobierno para el siguiente afio.

. Auxilio no salarial 6ptico: Se reconoceran a los trabajadores que
cuenten con mas de 6 meses de vinculacion un auxilio no salarial por
valor de $200.000 el cual sera reconocido una sola vez por afio. Se
tendra en cuenta solo con factura de compra en lentes, monturas, lentes
de contacto y cirugia refractiva. Este valor sera reembolsado en la
siguiente quincena de ndmina con los requisitos exigidos para su pago.
La variacion de este auxilio estara sujeta al porcentaje de incremento

del salario minimo establecido por el gobierno para el siguiente afio.

. Auxilio educativo no salarial para familiares: El banco reconocera un
auxilio educativo no salarial para familiares de empleados del banco. Se
beneficiaran de este incentivo de la siguiente manera:

Preescolar: $100.000

Primaria: $120.000

Bachillerato: $150.000

Universidad: $200.000

Este auxilio se dara hasta maximo dos hijo por empleado. Se debera
presentar el recio de matricula y se abonara en el periodo de enero y
junio respectivamente. La variacion de este auxilio estara sujeta al
porcentaje de incremento del salario minimo establecido por el gobierno

para el siguiente afo.
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5. Auxilio no salarial por defunciéon (deceso de familiares): Se
reconocera a los trabajadores un auxilio por defuncién por valor de
$375.000 en caso de muerte de los siguientes familiares:

Trabajadores casados o en union libre: Fallecimiento del conyugue o
compafiero permanente e hijos que dependan econdmicamente del
empleado.

Trabajadores solteros: en caso de fallecimiento de hijos que dependen

directamente del empleado.

6. Prima no salarial por antigiedad: Se reconocera a los empleados que
cumplan el tiempo requerido continuo y directo en el banco, una prima
de antigiiedad quincenal en el mes que cumpla el tiempo de servicios.

Se beneficiarian de la siguiente manera:

Cinco afios de servicio: 15 dias de sueldo basico que devengue el
trabajador.
Diez afios de servicio: 22 dias de sueldo basico que devengue el
trabajador.
Quince afos de servicio: 30 dias de sueldo béasico que devengue el
trabajador.
Veinte afios de servicio: 45 dias de sueldo basico que devengue el

trabajador.

7. Pensionados por vejes o invalidez: Se reconocera al trabajador que
se retire en razoén al reconocimiento de su pensiéon de vejez o invalidez a
cargo del sistema de seguridad social un auxilio no salarial equivalente a
$ 3.000.000 junto a su liguidacion total de prestaciones sociales. La
variacion de este auxilio estara sujeta al porcentaje de incremento del

salario minimo establecido por el gobierno para el siguiente afio.

8. Incremento salarial: El banco reconocera un incremento salarial de 2

puntos porcentuales por encima del decretado por el gobierno nacional.
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Este incremento se le otorgara a los empleados que en su calificacion
anual de desempefio estén por encima del promedio del total de los
empleados. Lo contrario a esto si el empleado no cumple con la

condicion requerida el aumento sera el de ley.

9. Auxilio no salarial por graduacion: El banco reconocer un auxilio no
salarial por graduacion del empleado por valor de $ 200.000. Este
beneficio se realizard cuando el empleado aporte su diploma de grado o
acta certificada por la institucion de educacion superior. Solo se tendra
en cuenta un solo evento por afio en caso que el empleado este

realizando varios estudios al mismo tiempo.

10.Seguro contra robo equipos de cOomputo portatiles: ElI banco
contratara un seguro contra robo en caso de hurto de los equipos
portétiles de computo en funcién de sus tareas asignadas. Este seguro
cubrira el valor total del equipo incluyendo accesorios que se hayan

inventariado y registrado previamente.

11.Encuentros deportivos familiares: ElI banco organizara eventos
deportivos familiares donde se haran participes a los empleados con
sus familias en justas deportivas o actividades relacionadas a la
promocion de la vida saludable.

12. Brigadas de salud: El banco hara alianzas con diferentes centros
médicos de la ciudad para realizar brigadas de salud para la familia y
empleados, en los cuales, los participantes puedan acceder a servicios

meédicos especializados a bajo costo.

13. Recreacion y vacaciones: El banco a través de alianzas con centros
recreativos y vacacionales brindard al empleado tarifas preferenciales
para pasadias o estadia en centros turisticos para que puedan disfrutar

con su pareja o familia.
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Estos beneficios fueron propuestos para el mejoramiento de la calidad
de vida del empleado de acuerdo a las necesidades expuestas a través
de la investigacion realizada.

14. Plan carrera: El banco estructurara el plan carrera para que todos los
empleados que posean excelentes calificaciones en su desempefio
laboral y tengan la formacion académica requerida puedan escalar

dentro de la organizacion por concurso de acuerdo a sus meritos.

Los beneficios descritos anteriormente los podemos clasificar de
acuerdo a su naturaleza, como monetarios: auxilios y primas, y no
monetarios: brigadas de salud, actividades deportivas, recreacion,
vacaciones y plan carrera. Estos beneficios pretenden cubrir las
distintas necesidades que tienen las personas, dentro de esta premisa
se busca satisfacer los factores de insatisfaccion (ambientales o
higiénicos) asi como los factores de satisfaccion (motivacionales o
intrinsecos) expuestos por Herzberg. El objeto de los beneficios
propuestos es lograr espacios y medios para la comunicacion,
participacion, motivacion y desarrollo permitan lograr una mayor
satisfaccion de los empleados y una mejora considerable en los
resultados de la organizacion.

Factores importantes para la motivacion como los econdmicos
propuestos en el plan de incentivos comerciales vy los factores sociales,
seguridad, fisiolégicos y de autorrealizacidén se quieren satisfacer con un
plan de beneficios que ayude a que el entorno laboral sea de total
agrado para los colaboradores del banco en busqueda de sus propios

objetivos y del colectivo.

3.4.6 Alcance del plan de incentivos y beneficios.

Para establecer la efectividad del plan propuesto se van a tener en cuenta tres

variables importantes:
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1. Productividad: Para el afio 2016 el banco establecié un crecimiento del
3% sobre el afo anterior. Se pretende con el nuevo plan que el banco
alcance un crecimiento del 5.5% aumentando significativamente en los
productos de captacién y colocacion. El ideal propuesto es que el aumente
de 67% a un 85% el niumero de empleados que se beneficien con los
incentivos econdmicos por el desempefio comercial. Se espera que la
frecuencia con que se reciba sea mayor a 5 oportunidades en el afo. El
objetivo es que el asesor comercial perciba una meta comercial alcanzable
y que pueda bonificar con multiples productos premiandolo por el esfuerzo

y perseverancia en busqueda de lograr sus objetivos.

2. Rotacién del personal: El banco en la actualidad cuenta con una alta
rotacion del personal. Como muestra se tomé el equipo comercial de
asesores comerciales de vehiculos. La medicion de rotacion de personal se

obtiene de la siguiente férmula propuesta por Idalberto chevianato (2002) :

(A+D/2) *100 / PE

A: admisiones  D: desvinculacién durante el periodo

PE: promedio efectivo del periodo considerado

El banco para el area de vehiculos para el afio 2015 vinculo a 5 personas,
desvinculo 3 sobre una poblacion total de 10 asesores.

(5+3)/ 2= 4*100/10 = 40%.

En respuesta a la formula solo en el area de vehiculos se tiene un 40% de
rotacion del personal, indice que preocupa a la gerencia. Se pretende
disminuir a un 10% este porcentaje para que no impacte negativamente la
labor y resultados comerciales. Con esto se quiere evitar mayores costos
en el proceso de reclutamiento, seleccion de personal, capacitaciéon y

contratacion.

3. Satisfacciéon: El factor principal que impacta en la motivacion del

empleado es la satisfaccion laboral. Por eso se espera que el porcentaje
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aumente del 60% de satisfaccion a un 80% Ilo cual

repercutiria

positivamente en el mejoramiento del ambiente laboral y la productividad.

El tiempo establecido para evaluar el plan de mejora es de 1 afioy el

presupuesto aproximado de inversion se describa si:

Cuadro 23. Presupuesto

Factor

Costo

Primas adicionales

$50.000.000

Auxilios

$250.000.000

Bonificaciones

$250.000.000

Eventos

$50.000.000

Total: $ 600.000.000 anuales
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4. CONCLUSIONES

Se pudo determinar que el plan de incentivos actual carece de
elementos motivadores que logren que el empleado pueda
incrementar y alcanzar la meta comercial establecida. Este sistema no
logra despertar gran interés en los asesores comerciales debido a que
es confuso y no cumple con las expectativas de los mismos. A pesar que
los beneficios extralegales dados por el banco es mayormente aceptado
siempre surgen inquietudes y aportes a su mejoramiento en busqueda

de un bienestar general.

Se conocié que el plan de incentivos y beneficios no es de pleno
conocimiento para la mayoria de los encuestados. Esto debido a que el
banco no tiene un esquema claro y definido de induccién y capacitacion
dentro del cual se debe de estudiar y difundir en el momento del ingreso

a la compafia.

En la aplicacion de las encuestas se puede concluir que el banco
tiene una alta rotacion ocasionada principalmente por los deficientes
resultados comerciales. El banco no cuenta con una imagen corporativa
importante en el mercado laboral, por lo tanto las personas que llegan a
la compafiia son atraidas mas por la remuneraciéon basica que por un

trabajo desafiante y atractivo comercialmente.

Se pudo evidenciar que el banco ofrece los medios y herramientas para
el desarrollo personal de sus colaboradores. Para ellos es importante
los beneficios relacionados con la promocion del crecimiento del ser
humano en la organizacién, ya que permite que sus colaboradores se
sientan importantes y puedan aspirar a una mejor calidad de vida dentro

y fuera de su trabajo.
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Para la mitad de los empleados el plan de incentivos y beneficios no se
ajusta y premia su desempefio laboral. Esto incide significativamente en
la motivacion de los colaboradores ya que hay una percepcion negativa
en cuanto a la poca preocupacion de la gerencia por mejorar la situacion

econdmica de ellos.

A pesar que las directivas hacen un esfuerzo por implementar un
esquema de bienestar econémico y social hay todavia un 40% de
colaboradores que no estan satisfechos con este planteamiento ya que
no ven cubiertas las necesidades reales expuestas por ellos. Esta
inconformidad se ve manifestada en la pobre imagen que tiene el banco

frente a sus competidores en el reclutamiento de grandes talentos

Se propuso un sistema de incentivos y beneficios basados en la
informacion obtenida en las distintas herramientas de investigacion con
el fin de poder brindar a los trabajadores un mayor grado de satisfaccion

tanto personal como laboral y mejorar su situacion econdmica familiar.

Se logré generar con este estudio una conciencia sobre la verdadera
importancia de los beneficios e incentivos para el empleado por parte de
la gerencia y el impacto que genera esta en los resultados.

Con base a la informacion recopilada se obtuvieron las bases suficientes
para poder proponer y mejorar un sistema de beneficios e incentivos

gue para muchos empleados no es visible ni amigable.

Se logro retroalimentar a la gerencia y sus empleados sobre el actual
sistema de inventivos y beneficios en puntos especificos de los cuales

se tenian dudas e ignoraban la existencia de ellos.
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e Se puede concluir con esta investigacion que para el empleado del
BANCO PICHINCHA no solo los incentivos monetarios reflejados en un
esquema comercial son mas importantes que los otorgados para el
desarrollo de un ambiente propicio en pro del crecimiento personal y

profesional.
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5. RECOMENDACIONES

e Se recomienda al banco realizar con frecuencia técnicas cualitativas de
estudio ( focus group) , en donde el grupo escogido interactie en una dinamica
en la cual los participantes se sientan comodos y libres para hablar y puedan
expresar sus opiniones sobre los factores y variables que influyen e impactan

en el bienestar de los trabajadores y la familia.

e Se sugiere al banco socializar por todos los medios de comunicacion
interna, como boletines, carteleras, correos electronicos, e intranet, de los
beneficios que gozan los trabajadores por ser parte de la compaiia y
retroalimentar las experiencias obtenidas con ellas para que haya mas claridad

y se masifique el uso de los mismos.

e En la elaboracion del plan de incentivos comerciales es conveniente e
importante que haya una participacibn mas activa de los funcionarios para que
el plan sea concertado y de esta manera verlo de una manera mas amigable,

de facil aplicacion y entendimiento.

¢ Informar de forma clara y frecuente los resultados y posiciones en ranking
de cada empleado frente a la meta establecida para el mes en curso. Se
pretende que con este tipo de mensajes se lleve un control mas exhaustivo de
la productividad de cada uno y de esta manera poder medir el rendimiento dia
a dia. Esta informacién también causara en los empleados una expectativa
mayor y generara una motivacion mas para alcanzar los primeros puestos de

lista.

e Se sugiere realizar un monitoreo cada tres meses para evaluar las
estrategias empleadas dentro del plan de incentivos con el fin de realizar
ajustes que beneficien tanto al empleado como al banco en la consecucién de

las metas trazadas dentro de ese periodo.
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e Generar espacios de integracion entre los trabajadores y familiares con la
finalidad de estimular la sana utilizacién del tiempo libre de los mismos, sus
hijos y su nucleo familiar brindando momentos de esparcimiento, recreacion,
incentivando actividades ludicas que den como resultado el bienestar de la
familia y el empleado.

e Premiar los resultados del desempefio en niveles de excelencia de los
empleados , no solo econdmicamente a través del plan de incentivos sino
también generar un reconocimiento colectivo donde se exalte las mejores
practicas y procedimientos realizados por el colaborador que dieron lugar a
dicha mencidn. Este tipo de estimulos no salariales generan un mayor grado de
compromiso y fidelidad con la compafia y genera un clima de sana

competencia entre los empleados.

e Estimular la formacién superior de los empleados, generando convenios
con las instituciones universitarias y tecnoldgicas para que puedan empezar o
culminar sus estudios con tarifas diferenciales dependiendo de los ingresos de
cada uno e involucrar a los familiares en talleres y seminarios que puedan
ampliar mas sus conocimientos en temas relacionados con sus actividades

diarias.

e Reforzar y dar mayor importancia dentro del programa de induccién y
capacitaciéon el tema de incentivos y beneficios, teniendo en cuenta que los
empleados no tienen un buen manejo y dominio del mismo. Este
desconocimiento del programa ocasiona confusiones y malas interpretaciones,
generando un clima de inconformismo y apatia por los temas de bienestar

laboral.
e Evaluar el alto nivel de rotacion de personal evidenciada en el estudio, ya

que es un buen parametro para medir el grado de satisfaccion del empleado y
sentido de pertenencia con el banco.
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6. ANEXOS

Anexo 1. Pacto colectivo (Parte 1)

PACTO COLECTIVO DE TRABAJO Y DE EFECTIVIDAD
LABORALSUSCRITO ENTRE EL BANCO PICHINCHA S.A. Y SUS
TRABAJADORES

PREAMBULO

Considerando que el BANCO PICHINCHA S.A. (en adelante el “BANCO") tiene
como politica fortalecer una cultura organizacional basada en el liderazgo mtegral
para el desarrollo individual y colectivo, orientada a resultados, y sustentada aquella
en el compromuso mutuo de las Partes, requiriendo de los trabajadores, la prestacion
de unos servicios en forma leal honesta y responsable procurando que el BANCO
pueda llevar a cabo sus propositos mstitucionales, y de este ultimo, el reconocimiento
y pago oportumo de todas las prerrogativas y derechos que legalmente le asisten a
cada trabajador, y adicionalmente el establecimuento de condiciones extralegales que
se otorgan buscando el bienestar de los mismos, a través del mejoranuento de las
condiciones de trabajo, remuneracion y beneficios. Por lo anterior, se ha acordado
suscribir el presente Pacto Colectivo de Trabajo y de Efectividad Laboral, que se

regira por las sigwentes Clausulas:

CAPITULOI ,
PARTES CELEBRANTES Y CAMPO DE APLICACION

CLAUSULA PRIMERA: PARTES CELEBRANTES

Son partes celebrantes del presente Pacto Colectivo de Trabajo y de Efectividad
Laboral, el BANCO PICHINCHA S.A., persona juridica legalmente representada por
el Doctor EDUARDO FERNANDEZ-SALVADOR CHAUVET, en su calidad
de Presidente y Representante Legal, de una parte, y de la otra, los trabajadores al
servicio del nombrado BANCO que suscriben este Pacto Colectivo de Trabajo y de
Efectividad Laboral y aquéllos que se adhieran al mismo mediante escrito suscrito
con posteriondad a la firma del mismo, siempre y cuando mantengan su condicion de
trabajadores no smdicalizados y, por lo tanto, no pertenezcan a ningun tipo de
Organizacion Sindical, cumphendo asi con lo dispuesto por los articulos 69 y 70 de
la Ley 50 de 1.990.
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Anexo 2. Pacto colectivo (Parte 2)

CLAUSULA SEGUNDA: CAMPO DE APLICACION

De conformudad con el Articulo 69 de la Ley 50 de 1990, “Los Pactos entre
empleadores y trabajadores no sindicalizados se rigen por las disposiciones
establecidas en los Titulos I y IIl, Capitulo I Parte Segunda del Codigo Sustantivo
de Trabajo, pero solo son aplicables a quienes lo hayan suscrito o adhieran
posteriormente a ellos”. En ese sentido, el presente Pacto Colectivo de Trabajo y de
Efectividad Laboral cobija a los trabajadores no sindicalizados con contrato laboral
que lo suscriban, y constituye el unico estatuto que regira las relaciones entre el
BANCO y los trabajadores no sindicalizados durante la vigencia del mismo.

Quedan exchudos de la aplicacion del presente Pacto Colectivo de Trabajo y de
Efectividad Laboral los trabajadores con remuneracion de salano integral.

CAPITULO I
EFECTIVIDAD LABORAL

CLAUSULA TERCERA: VISION Y ALCANCE

Entendemos que nuestra razén empresanal debe ir mucho mas alla de nuestros
aspectos legales y beneficios economicos, es el compromiso con miestros grupos de
interés, con sus expectativas, necesiades, proyectos y la manera como nos
acercamos y dialogamos con ellos.

Nuestro enfoque de gestion integral nos ha llevado a comprender aun mas nuestro
papel ante la sociedad y descubnr nuevas oportunidades para aportar al desarrollo de
nuestra gente y nuestros chientes, por lo que aplicar un modelo de excelencia, ha
contribuido en forma efectiva a alinear y afianzar nuestro sistema gerencial, como
medio para onentar la gestion hacia resultados sostenibles.

Es importante resaltar los pnncipios que guian muestro trabajo, los cuales son:
Superar las expectativas de nuestros usuanos con servicios de alta calidad y fomentar
el bienestar y desarrollo del talento humano.

CLAUSULA CUARTA: CULTURA DE RESULTADOS
Tenemos un enfoque que busca que nuestros trabajadores tomen la miciativa,

busquen oportunidades y asuman la responsabihidad de hacer que las cosas sucedan
Nuestro equipo esta onentado al logro de resultados con metas desafiantes.
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CLAUSULA QUINTA: DESARROLLO INTEGRAL

En el BANCO realizamos esfuerzos constantes por el desarrollo de muestros
trabajadores. Hay un compromiso real de acompaiiar el crecmuento mtegral de cada
persona en procesos de cambio, evolucion, conforme a los resultados que requiere la
organizacion, a traves de:

Planes mtegrales de desarrollo.
Programas de capacitacion y enfrenamiento.
Facilidades de préstamo para estudio.

CLAUSULA SEXTA: COMUNICACION EN DOBLE VIA
Los principales mecanismos para el fortalecimuento de nuestra comunicacion son:

Modelo de liderazgo mtegral.

Grupos primarios.

Conuté de convivencia laboral.

Linea anonima o de reportes confidenciales.

Medios escntos como mforme anual por resultados, boletmes escritos,
Intranet, carteleras, entre otros.

Espacios de dialogo con grupos de mterés.

CLAUSULA SEPTIMA: CALIDAD DE VIDA PARA EL COLABORADOR

Para nuestra organizacion es una priondad ofrecerles bienestar a nuestros
trabajadores y sus famulias, por lo cual promovemos el mejoramiento de la calidad de
vida con programas y actividades tales como:

Programa de bienestar e itegracion.

Beneficios organizacionales.

Reconocmuento de logros.

Programas que mcentivan el balance entre vida personal y profesional.
Programas de promocion y prevencion de salud fisica y ocupacional.
Programas de capacitacion y desarrollo.

Sistemas de remuneracion justa y competitiva.
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CAPITULO II
MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD DE VIDA

CLAUSULA OCTAVA: AUXILIO EXTRALEGAL DE JUNIO

Durante el periodo de vigencia del presente Pacto Colectivo de Trabajo y de
Efectividad Laboral el BANCO reconocera y pagara a los trabajadores beneficiarios
del presente pacto, un auxilio extralegal equivalente a un (1) salario mmimo legal
vigente al quince (15) de Junio del respectivo afio.

Dicho auxilio se causara en forma proporcional de acuerdo con el tiempo trabajado y
sera pagado en la primera quincena del mes de Jumo del respectivo azio.

Este beneficio extralegal no constituye salario mi factor prestacional
CLAUSULA NOVENA: AUXILIO EXTRALEGAL DE NAVIDAD

Durante el periodo de vigencia del presente Pacto Colectivo de Trabajo y de
Efectividad Laboral el BANCO reconocera y pagara a los trabajadores beneficiarios
del presente Pacto, un auxilio extralegal de Navidad, equivalente al valor del 50% del
salario mensual promedio devengado por el trabajador en el respectivo aso
calendario.

Dicho auxilio se causara en forma proporcional de acuerdo con el tiempo trabajado y
sera pagado en la primera quincena del mes de Diciembre del respectivo aiio.

Este beneficio extralegal no constituye salario m factor prestacional; no obstante,
por mera liberalidad del BANCO, este Auxilio Extralegal de Navidad sera tenido
en cuenta para el calculo de cesantias de los trabajadores beneficiarios del presente
Pacto.

CLAUSULA DECIMA: AUXILIO EXTRALEGAL DE VACACIONES

El BANCO reconocera y pagara un Auxilio de Vacaciones al trabajador
beneficiario del presente Pacto Colectivo de Trabajo y de Efectividad Laboral que,

dentro de la vigencia de este Pacto tenga el derecho causado a disfrutar de
vacaciones y efectivamente disfrute del mismo, recibiendo un Auxilio de
Vacaciones equivalente al valor de cero punto tremta y tres (0.33) salano mimimo
legal vigente del respectivo afio.

Este auxilio se pagara cuando el trabajador entre a disfrutar efectivamente de las
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vacaciones legales en tiempo, y siempre que éstas no sean compensadas en dinero,
ni canceladas a la terminacion del contrato de trabajo. Este auxilio se pagara por
nomuna junto con el pago de las vacaciones de ley.

Para el efecto, se entiende que el 100% del valor de este Auxilio se causa por los
quince (15) dias habiles de vacaciones previstos en la ley.

En el evento que, dentro de un mismo aiio calendario el trabajador beneficiario del
presente Pacto Colectivo de Trabajo y de Efectividad Laboral disfrute de uno o
mas periodos de vacaciones, el Auxilio de Vacaciones de que trata esta Clausula se
causara y pagara por una sola vez. De igual manera, si el trabajador beneficiario
del presente Pacto Colectivo de Trabajo y de Efectividad Laboral inicia el disfrute
de uno o mas periodos de vacaciones consecutivos en un ao calendario y culmina

dicho disfrute en el afio calendario mmediatamente siguiente, el Auxilio de
Vacaciones regulado en esta Clausula se causara y pagara por una sola vez.

Este beneficio extralegal no constituye salario mi factor prestacional

CLAUSULA DECIMA PRIMERA: AUXILIO EXTRALEGAL DE
ALIMENTACION Y TRANSPORTE

E1 BANCO reconocera a los trabajadores beneficianos del presente Pacto Colectivo
de Trabajo y de Efectividad Laboral que laboren después de las 10:00 pm, un
auxibio extralegal de alimentacion y de transporte hasta por la suma fijada dentro de
la Politica para el Pago de gastos de Alimentacion y Transporte Urbano en Horano
Extra Ordinario vigente al momento de causarse el Auxilio.

Este beneficio extralegal no constituye salario ni factor prestacional
CLAUSULA DECIMA SEGUNDA: AUXILIO POR INCAPACIDAD
Durante el periodo de vigencia del presente Pacto Colectivo de Trabajo y de

Efectividad Laboral, el BANCO reconocera al trabajador beneficiario del presente
pacto un auxilio de mncapacidad por Enfermedad Comnin o Accidente No Laboral de

hasta el 100% del salario diario devengado, a partir del tercer dia habil de
mcapacidad, que le haya sido otorgada por la Empresa Promotora de Salud (EPS) ala
cual se encuentra afibiado el colaborador.

Este beneficio extralegal no constituye salario mi factor prestacional

126



Anexo 6. Pacto colectivo (Parte 6)

CLAUSULA DECIMA TERCERA: POLIZA COLECTIVA DE SEGURO DE
VIDA E INCAPACIDAD

Durante el periodo de vigencia del presente Pacto Colectivo de Trabajo y de
Efectividad Laboral el BANCO contratara con una Compaiiia de Seguros legalmente
constituida una Poliza Colectiva de Seguro de Vida, para todos los trabajadores
beneficiarios del presente pacto.

El monto, beneficiarios y condiciones de otorgamuento de dicha poliza seran los
que determinen el BANCO y la Aseguradora. Las coberturas de la poliza en
mencion son las que se establecen a continmacion:

Muerte del Trabajador: Desde $15.000.000 hasta $25.000.000.

Auxilio Funerario: $6.000.000.

Incapacidad total: Desde $15.000.000 hasta $25.000.000.

Enfermedad Grave: 50% del Valor Asegurado.

Renta diaria por hospitalizacion: $250.000 (con periodo de carencia 2 dias) hasta 30
dias de hospitalizacion Cuidados intensivos con un cubrimuento maximo de 8 dias.
Auxilio de maternidad: $300.000 (siempre que exista una afiliacion minima de 1
mes).

Renta mensual para gastos de hogar en caso de fallecimiento o incapacidad total del
Trabajador: $550.000 por 12 meses.

Repatriacion en caso de fallecimiento del Trabajador Asegurado: 15% del valor
asegurado, minimo $6.000.000 y maximo $20.000.000.

Este beneficio extralegal no constituye salario ni factor prestacional
CLAUSULA DECIMA CUARTA: POLIZA COLECTIVA DE SALUD

El BANCO contratara con una Compailia de Seguros legalmente constituida, una
Poliza de Salud, la cual busca responder adecuadamente a las necesidades en
servicios de salud de los trabajadores beneficiarios del presente Pacto Colectivo de
Trabajo y de Efectividad Laboral Esta poliza es complementaria a los servicios de
salud cublertos por la EPS. a la que se encuentre afiliado el trabajador
beneficiario.

El BANCO pagara un porcentaje del valor de dicha poliza segun el Plan de Salud
escogido por el trabajador beneficiano. En el evento que en funcion del respectivo
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Plan de Salud se genere un valor superior al que por politicas mternas del BANCO
éste pagara, dicho valor adicional debera ser cubierto por el trabajador beneficiario
del presente Pacto Colectivo de Trabajo y de Efectividad Laboral que decida tomar el
respectivo plan complementano de salud.

El monto, cobertura, beneficiarios y condiciones de otorgamuento de dicha poliza
seran los que determinen el BANCO y la Aseguradora.

Este beneficio extralegal no constituye salario m factor prestacional

CLAUSULA DECIMA QUINTA: CREDITO EDUCATIVO

El BANCO otorgara a los trabajadores beneficiarios del presente Pacto
Colectivo de Trabajo y de Efectividad Laboral un crédito educativo de hasta el
100% del valor de la matricula del pregrado, especializacion, o maestria que
decida cursar el trabajador beneficiario a una tasa del 0% de interés.

El mencionado préstamo se realizara temiendo en cuenta el mvel de
endeudamuento del trabajador.

Los requisitos y condiciones para el otorgamiento de dicho crédito, asi como la
forma de adjudicacion del mismo, seran los contenidos en el Mamual de Politicas
de Portafolio Bancario para Empleados vigente al momento del otorgamiento del
crédito.

CLAUSULA DECIMA SEXTA: CREDITO LIBRE INVERSION

El BANCO podra otorgar a los trabajadores beneficiarios del presente Pacto
Colectivo de Trabajo y de Efectividad Laboral un crédito de libre mversion.

El mencionado préstamo se realizara temiendo en cuenta el mvel de
endeudamiento del trabajador.

Los requisitos y condiciones para el otorgamiento de dicho crédito, asi como la
forma de adjudicacion del mismo, seran los contemidos en el Mamual de Politicas
de Portafolio Bancario para Empleados vigente al momento del otorgamuento del
crédito.

CLAUSULA DECIMA SEPTIMA: CREDITO VEHICULO Y MOTO

El BANCO podra otorgar a los trabajadores beneficiarios del presente Pacto
Colectivo de Trabajo y de Efectividad Laboral un crédito de para la adquisicion
de vehiculos y/o moto.
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El mencionado préstamo se realizara teniendo en cuenta el mvel de
endeudamiento del trabajador.

Los requisitos y condiciones para el otorganuento de dicho crédito, asi como la
forma de adjudicacion del mismo, seran los contenidos en el Manual de Politicas
de Portafolio Bancario para Empleados vigente al momento del otorgamiento del
crédito.

CLAUSULA DECIMA OCTAVA: CREDITO PARA FINANCIAR
POLIZA PARA LA EDUCACION DE LOS HIJOS

El BANCO podra otorgar a los trabajadores beneficiarios del presente Pacto

Colectivo de Trabajo y de Efectividad Laboral un crédito para la financiacion
del pago de la prima de polizas dingidas a cubrr la educacion de los hijos de
los trabajadores.

El mencionado préstamo se realizara temiendo en cuenta el mivel de
endeudamiento del trabajador.

Los requisitos y condiciones para el otorgamuento de dicho crédito, asi como la
forma de adjudicacion del mismo, seran los contemidos en el Manual de Politicas
de Portafolio Bancario para Empleados vigente al momento del otorgamiento del
crédito.

CLAUSULA DECIMA NOVENA: PORTAFOLIO BANCARIO

Los trabajadores beneficianios del presente Pacto Colectivo de Trabajo y de
Efectividad Laboral podran beneficiarse del portafolio bancario ofrecido por el
Banco.

Los requisitos y condiciones para el otorgamiento de los productos que integran el
Portafolio, seran los contemidos en el Manual de Politicas de Portafolio Bancario
para Empleados vigente al momento de la adquisicion de los productos.

En relacion con los productos de Cuenta de Nomina y de Tarjeta de Crédito, el
Banco mantendra para los trabajadores beneficiarios del presente Pacto Colectivo
de Trabajo y de Efectividad Laboral los siguientes beneficios:

Para el producto Cuenta de Nomina:

No tendra cobro de cuota de manejo.
Retros ilimitados por red de cajeros Pichincha a cero costo.
Hasta cuatro consultas mensuales de saldo en cuenta, en red de cajeros
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Pxchincha, a cero costo.
Hasta cuatro retiros mensuales a mvel nacional sin costo.

Para el producto Tarjeta de Crédito:

+  Compra de cartera al 1% mensual hasta por una sola vez.
+ No tendra cobro de cuota de manejo.
Hasta cuatro consultas mensuales de saldos a través de cajero automatico a
cero costo.
Hasta dos tarjetas amparadas.

Estos beneficios extralegales no constituyen salario mi factor prestacional.

CLAUSULA VIGESIMA: PLAN CORPORATIVO DE CELULAR

Los trabajadores beneficiarios del presente Pacto Colectivo de Trabajo y de
Efectividad Laboral y su grupo famuliar basico compuesto por padre, madre,
hijos(as) y esposo(a) o compariero(a) permanente, tienen la opcion de acogerse al
Plan Corporativo de Telefonia Celular que tenga contratado el BANCO, el cual
propende por tarifas preferenciales para sus trabajadores y pagos que podran
realizarse a través de descuento por nomina. Para que el respectivo trabajador
beneficiario del presente Pacto Colectivo de Trabajo y de Efectividad Laboral
pueda acceder al beneficio extralegal que regula esta Clausula, debera tener la
capacidad de pago suficiente, de acuerdo con la evaluacion previa que al efecto
adelante el BANCO.

Este beneficio extralegal no constituye salario m factor prestacional

CLAUSULA VIGESIMA PRIMERA: PERMISO REMUNERADO POR
MATRIMONIO

Con ocasion del matrimonio del trabajador beneficianio del presente Pacto Colectivo
de Trabajo y de Efectividad Laboral, el BANCO concedera tres (3) dias habiles de

permuso remunerado. Dicho permiso se debera disfrutar de manera inmediata a la
celebracion del matrimonio.

El trabajador debera acreditar dentro de los treinta (30) dias siguientes a la fecha del
matrimonio la ocurrencia del mismo.
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CLAUSULA VIGESIMA SEGUNDA: DOTACION DE UNIFORMES
CORPORATIVOS

Durante el periodo de vigencia del presente Pacto Colectivo de Trabajo y de
Efectividad Laboral el BANCO otorgara el beneficio de dotacion de umiformes
como Imagen corporativa para todos los trabajadores beneficianos del mismo a los
que por ley no les corresponda el derecho y cuyas funciones mvolucren la atencion
directa de publico en las Oficmas del BANCO.

De este beneficio gozaran los cargos de Asesor Comercial Bancanio y Asistente de
Servicios Bancanios.

Dicha dotacion es de uso obligatorio.

De esta manera, el BANCO mantiene su sentido de uniformidad con sus clientes, por
lo que da las herramientas necesarias de trabajo al personal.

Las condiciones de otorgamuento de dicho beneficio seran determunados por el
BANCO.

Este beneficio extralegal no constituye salario m factor prestacional

PARAGRAFO GENERAL DEL CAPITULO: Las Partes acuerdan que todos
los beneficios contenidos en este Capitulo del Presente Pacto Colectivo de Trabajo
y de Efectividad Laboral, no constituyen salario, m factor para la liquidacion de
prestaciones sociales, m de aportes a seguridad social o parafiscales, de
conformidad con lo previsto en los articulos 15 y 16 de la Ley 50 de 1990 yen la
Ley 344 de 1996.

CAPITULO IV
NORMAS LEGALES APLICABLES

CLAUSULA VIGESIMA TERCERA: IMPUTABILIDAD DEL PACTO

Acuerdan las Partes que tanto los aumentos de salario como los demas beneficios a
los que se hace referencia en el presente Pacto Colectivo de Trabajo y de
Efectividad Laboral, son imputables a los que tuviere que hacer el BANCO, en
calidad de Empleador, por disposicion legal o reglamentaria o del Consejo
Nacional de Trabajo o del Consejo Nacional de Salarios, o por posteriores
acuerdos individuales o colectivos, ya sea por medio de Convencion Colectiva de
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Trabajo, Laudo Arbitral o cualquier otro medio o mecamismo que se refiera a
aumentos generales de salarios, parciales, individuales, mmmo legales o
convencionales, etc., y que tengan aplicacion durante la vigencia de este Pacto
Colectivo de Trabajo y de Efectividad Laboral; todo ello en tal forma que si los
aumentos y beneficios decretados, pactados o fijados por cualesquiera de los
medios legales, normativos o reglamentarios, etc., antes indicados, fueren
mnferiores a lo aqui pactado, no se alteran los que se consignan en este Pacto, pero
s1 en conjunto o mndividualmente fueren superiores, en el evento en que le
correspondiere al BANCO hacerlos, solo estara obligado a reajustar o pagar la
diferencia.

En el caso de que el BANCO voluntaniamente efectie incrementos salariales, o
conceda beneficios superiores fuera de los contemplados en este Pacto Colectivo
de Trabajo y de Efectividad Laboral se aplicara, y asi lo aceptan las Partes, a estos
mayores valores o distintos beneficios la imputabilidad de acuerdo con lo pactado
en esta Clausula.

CLAUSULA VIGESIMA CUARTA: PERDIDA DE LOS BENEFICIOS DEL
PACTO

En razon al caracter extralegal de los beneficios consagrados en el presente Pacto
Colectivo de Trabajo y de Efectividad Laboral y en cumplimiento de lo ordenado por
el articulo 481 del C.S.T., las Partes acuerdan que si por cualquier motivo, uno o mas
trabajadores que hubiesen suscrito el presente Pacto Colectivo de Trabajo y de
Efectividad Laboral, posteriormente renunciaran a €l total o parcialmente, o dejasen
de tener la calidad de trabajadores necesaria para gozar de los beneficios que conlleva
el mismo, regresaran a la remuneracion, condiciones de trabajo y demas derechos
que tenian antes de firmar el presente acuerdo, sin perjuicio de las demas acciones a
que haya lugar por el ncumphmiento de lo pactado, y sin que por tal razon quien
mcumpla tuviere derecho a reclamar por eventual desmejora en la remuneracion y
condiciones de trabajo.

CLAUSULA VIGESIMA QUINTA: VIGENCIA DEL PACTO COLECTIVO
DE TRABAJO Y DE EFECTIVIDAD LABORAL

El presente Pacto Colectivo de Trabajo y de Efectividad Laboral tendra una
vigencia de tres (3) afios contados a partir del dia diecisiete (17) de Marzo de dos mul
catorce (2014), y con vencimiento, por lo tanto, el dia dieciséis (16) de Marzo del atio
dos mul diecisiete (2017), acordando las Partes someterse estrictamente a las normas
que ngen para los Pactos Colectivos de Trabajo.
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Lo antenor habida consideracion de lo establecido en el articulo 69 de la ley 50 de
1.990 y en el Decreto 904 de 1.95.1 y en forma especial en cuanto se refiere a su
promoga y denuncia.

Este documento regira las relaciones laborales entre el BANCO PICHINCHA S A y
sus TRABAJADORES NO SINDICALIZADOS A SU SERVICIO, que se encuen-
tren adhendos durante la vigencia indicada.

En constancia de todo lo anterior, se extiende y se suscnbe la presente PACTO
COLECTIVO DE TRABAJO y DE EFECTIVIDAD LABORAL por los compa-
recientes, a los diecisiete (17) dias del mes de Marzo del afio dos mul catorce (2014)
en dos ejemplares del mismo tenor, valor y contemido, uno (1) con destno al
Mmusterio de Trabajo y otro para las Partes celebrantes.

CLAUSULA VIGESIMA SEXTA: PROCEDIMIENTO LEGAL
El BANCO se compromete a que una vez suscrito el presente Pacto Colectivo de

Trabajo y de Efectividad Laboral, se efectuaran los tramites necesarios para que
quede debidamente depositado ante el Ministerio del Trabajo, asi como que se

suministre una copia del mismo a cada uno de los trabajadores que lo suscriban o
que con posterionidad se acojan a él

Por el BANCO,

EDUARDO FERNANDEZ-SALVADOR CHAUVET
Presidente v Representante Legal

Los Trabajadores,
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Encuesta plan de incentivos y beneficios de Banco Pichincha

Nombre : Sexo:
Edad: Antiguedad:

Marque con una X en los recuadros al frente de cada una de las opciones de respuesta.

1. Tiene conocimiento de todos los beneficios que tiene usted por ser colaborador del banco?

2. Por qué medio se enterd del plan de incentivos y beneficios que tiene el banco?

Compafieros I:l Intranet I:I
Total

Entrevista

i

Contrato

3. Harecibido algun incentivo econémico por su desempefio comercial?

4. En el Ultimo afio cuantas veces lo ha recibido?

1-2 veces

4-5veces I:I
>4 veces I:l

i

3-4veces

5. Harecibo algln beneficio por parte del banco diferente a los establecidos por la ley?

6. Cual o cuales beneficios ha recibido por parte del banco?

seguro de vida |:I

salud prepagada Dotacion uniformes

creditos Auxilio de vacaciones
plan celular Auxilio porincapacidad

primas extralegales Remuneracion por matrimonio

UL
i

7. Que tan importante es para usted los beneficios relacionados a la promocién del desarrollo personal dentro de la compafiia?

Muy importante Poco importante

i
i

Importante Nada importante

8. Cree usted que el banco proporciona los espacios y herramientas para la promocidn del desarrollo personal?

I
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9. Cree usted que el plan de beneficios e incentivos es justo y premia su desempefio laboral?

10. Considera usted que el banco motiva a los empleados en el desarrollo de sus actividades laborales?

Si

1

No

I

11. Califique de 1 a4 el grado de satisfaccion con el plan de beneficios e incentivos otorgado por el banco donde
1.es muy insatisfecho, 2. es insatisfecho 3. satisfecho 4. muy satisfecho.

1
1

12. Nombre algunos elementos importantes para usted que deberia de tener un plan de beneficios
de una entidad financiera.
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