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Introduccion
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Las percepciones que tengan los colaboradores
del sistema de remuneraciones de su empresa
afectan el vinculo entre estos y su organizacion,
lo que impacta directamente sobre la reputacion
de la compaifiial. El rol de los colaboradores es
fundamental en la creacién y mantenimiento de la
reputacion corporativa porque son ellos, la prin-
cipal conexién con los clientes, proveedores y
otros actores?

;Son las remuneraciones percibidas como justas
por los colaboradores? ;Cudles son los criterios
que, a juicio de ellos, debieran prevalecer en la
asignacion de las remuneraciones? ;Qué elemen-
tos deberian considerarse a la hora de llevar a
cabo un aumento de sueldo? Estas son algunas de
las preguntas que el Centro de Reputacién Cor-
porativa del ESE Business School de la Universi-
dad de Los Andes buscd responder mediante
esta investigacion.

"Till, R. & Karren, R. (2011). Organizational justice perceptions and pay level satisfaction. Journal of Managerial
Psychology 26(1):42-57.

2 Umit Alniacika, Ersan Cigerimb, Kultigin Akcinb, Orkun Bayramb (2012). Independent and joint effects of perceived
corporate reputation, affective commitment and job satisfaction on turnover intentions. pp 10-11
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Universo de estudio:
Trabajadores de grandes empresas que operan en Chile.

Tipo de muestreo:
Por conveniencia, a partir de la base de datos de la Universidad de Los Andes.

Técnica de recoleccidon de datos:
Encuestas online autoadministradas

Respuestas obtenidas:
316 encuestas

Periodo de campo:
10 de agosto al 03 de septiembre de 2021

Se analizaron respuestas de diversos sectores econdmicos:
Banca, inversiones y seguros / Retail / Alimentos y bebidas / Construccidn e inmobiliarias
/ Industrial / Salud / Educacidn / Transporte / Agricola, ganadera, pesquera / Otros
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Los resultados de la investigacidn constataron que
la mayoria de los trabajadores de grandes empre-
sas manifiestan que el sueldo que reciben es me-
nor al que debiesen recibir. Los elementos que
deberian prevalecer en la asignacion de remune-
raciones son: el nivel de responsabilidad del cargo
y la calidad del trabajo realizado. Cuando fueron
consultados por el aumento de las remuneracio-
nes, sefialan que es mas razonable comenzar por
el grupo de empleados que posee el mejor des-
empefio que por el que menos gana dentro de la
organizacion.

En cuanto a las percepciones sobre justicia dis-
tributiva al interior de las empresas, existe amplio
apoyo de los colaboradores a la idea de reducir las

brechas salariales entre altos ejecutivos y el rango
inferior de la organizacién. Dentro de las propues-
tas, la iniciativa que mejor cumple con este pro-
pdsito es la que establece un sueldo minimo de
$500.000 pesos liquidos.

Los trabajadores también validan la afirmacién que
los ascensos al interior de la compafifa pocas ve-
ces responden al mérito del trabajador, sino mas
bien a su red de contactos. En materia de equidad
salarial, respaldan que la mayor inequidad salarial
es lade sueldos entre hombres y mujeres que ocu-
pan un mismo cargo.
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Dos de cadatres trabajadores considera que gana
menos/mucho menos de lo que merece

Piense por favor en la remuneracién que recibe actualmente por su trabajo.
Usted considera que su remuneracion... (%)

51,6
31,0
16,1
I L 00
Es mucho menos Es menos de lo que Es lo que merece Es mas de lo que Es mucho mas de
de lo que merece merece merece lo que merece

Los colaboradores son especialmente sensiblesainequidades
salariales respecto a sus pares dentro de la misma empresa

Ahora imagine que se producen las siguientes situaciones en su entorno
labora. ;Cudl de estos escenarios le produciria mayor molestia?

Si otras personas de su empresa que hacen el mismo trabajo que usted, tienen un 63.3%
1
desempefio y experiencia similar a la suya, reciben un suelgo que es 30% mayor al suyo

Si otras personas que estdn a un nivel mas arriba que usted en la jerarquia de su empresay

R : . - : o
cuya experiencia profesional y desempefio son deficientes, reciben un sueldo que es 60% 25,3%
mayor al suyo
Si otras personas que trabajan en empresas de la competencia, que hacen el mismo
11,4%

trabajo que usted, con similares capacidades, reciben un sueldo que es 30% mayor al suyo.
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Tres de cada cuatro colaboradores consideran que el desempefio
deberia prevalecer por sobre criterios de equidad en el incremento
de las remuneraciones

Existen diferentes principios para determinar incrementos en las remuneraciones de los
trabajadores de una empresa. ;Cual de los siguientes principios le parece mas razonable? (%)

Cualquier incremento en los sueldos de los trabajadores de
una empresa debe partir por aquel grupo de trabajadores que
menos ganan, independiente de cudl sea su desempefio.

78,0 22,0

. Cualquier incremento en los sueldos de los trabajadores de
una empresa debe partir por aquel grupo de trabajadores que
tenga el desempefio més sobresaliente, independiente de cuél
sea su posicion en la empresa.

“Nivel de responsabilidad” y “calidad del trabajo realizado”
deberian ser los aspectos mas relevantes para la asignacion
de sueldos en las empresas

En su opinidn, ;cudles debieran ser los tres criterios mas importantes a la hora de asignar los
sueldos de los trabajadores de una empresa? (Respuesta multiple, se muestran % de casos)

Grado de resposabilidad [ I 24,2
Calidad del trabajo NN 23,0
Afios de educacion / Capacitacion Laboral I 130
Compromiso con el trabajo | NN 10,2
Afios de experiencia laboral | NN 9.1
Situacién econémica de laempresa | 6.5
Costode lavida | 5.8
Afios de antiguedad en laempresa [N 5,4
Riesgo de accidente laboral | 2,2

Numero de cargas familiares |l 0,9
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Al indagar en materia de equidad, las afirmaciones que concitan
mayor acuerdo son: “reducir brechas salariales dentro de la
organizacion entre altos cargos y el rango inferior”, “los ascensos
pocas veces responden al mérito sino a la red de contactos” y “la

principal inequidad salarial es la de género”

Nivel de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones (%)

Las empresas deberian reducir las diferencias
salariales ebntre sus altos ejecutivos y quienes
estdn en el rango inferior de la organizacion

21,6

Los ascensos al interior de las empresas pocas

veces responden al mérito del trabajador, sino 19,2
mas bien a su red de contactos
La principal inequidad salarial que se da en las 202

empresas es la inequidad en los sueldos entre
hombres y mujeres que ocupan un mismo cargo

Las empresas fijan las remuneraciones de sus

| 349 ERCE
empleados en funcién de criterior objetivos y
medibles
El criterio més justo para asignar las remuneracio- 243

nes de los trabajadores es el mercado

Al interior de las empresas, hombres y mujeres

con iguales conocimientos y capacidades tienen “ 14,7
la misma posibilidad de ser ascendidos
Il Muy en desacuerdo / Ni de acuerdo ni De acuerdo / muy
en desacuerdo en desacuerdo de acuerdo

8
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“Sueldo minimo de $500 mil” y “reducir las brechas salarialesano
mas de 10 veces entre sueldos inferiores y superiores” serian las
mejores iniciativas pararedistribuir equitativamente los ingresos

En el dltimo tiempo, se han impulsado iniciativas que buscan hacer mas equitativa la
distribuciéndelosingresosalinteriordelaempresa.;Cualesde las siguientesiniciativas
cumplirian mejor este propdsito? (Respuesta miltiple, se muestran % de casos)

Que al interior de una empresa no
existam diferencias salariales de més de
10 veces entre los sueldos inferiores y
superiores

67,7

Que ningun trabajador de una empresa
gane menos de 500 mil pesos _ 68,1

Que exista paridad de género en la

composicién de los directorios de las _ 382

empresas

Que los trabajadores, a través de una

cooperativa, sean duefios del 20% de la - 18.8
empresa !

Que los trabajadores tengan el mismo
porcentaje de participacion en el
directorio de la empresa que el que
tienen los accionistas

o
w
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Politicas salariales y el impacto en la

reputacion organizacional

El éxito empresarial depende mds de los activos
intangibles que de los indicadores financieros tra-
dicionales. Entre los activos intangibles, la reputa-
cién corporativa es un recurso estratégico, valioso,
escaso y dificil de imitar®. Poseer una buena repu-
tacion corporativa es un activo que proporciona
una ventaja competitiva para la empresa y ayuda a
atraer y mantener a los colaboradores mas talento-
sos. Por esta razon, trabajadores mas comprome-
tidos, motivados y satisfechos son claves para un
mejor desempefio organizacional®.

Los resultados de esta investigacion realizada por
el Centro de Reputacion Corporativa del ESE Busi-
ness School de la Universidad de Los Andes, cons-
tataron que los trabajadores poseen un sentimien-
to de injusticia relacionado a la politica salarial de
las empresas en las cuales se desempefian. Cuan-
do los colaboradores perciben que las practicas
organizacionales son justas, tienden a identificarse
mas con la organizacion a la que pertenecen. Por

el contrario, cualquier percepcién de injusticia es
considerada perjudicial, tanto para el individuo y
los equipos, como para las compafiias®. Por lo tan-
to, las impresiones negativas y positivas que ten-
gan los trabajadores afectan directamente la repu-
tacion de la empresa en la que se desempefian®.

Otro tema interesante que reveld la investigacion
es la percepcioén de inequidad salarial en materia
de género. Un estudio realizado por PwC Chile,
Fundacion ChileMujeres y PULSO, constatd, que las
mujeres reciben un sueldo mensual inferior al de
los hombres equivalente a dos jornadas diarias, a
pesar de realizar el mismo trabajo y desempefiarse
en los mismos cargos’. En relacién con este tema,
un informe de la OIT (Organizacién Internacional
del Trabajo) sefiala que un sistema de pago equi-
tativo dentro de las empresas permite impulsar la
participacion de las mujeres en la fuerza laboral y
construir una imagen empresarial positiva, lo que
contribuye a evitar riesgos reputacionales®.

$Umit Alniacika, Ersan Cigerimb, Kultigin Akcinb, Orkun Bayramb (2012). Independent and joint effects of perceived
corporate reputation, affective commitment and job satisfaction on turnover intentions. pp 11-13

4 Umit Alniacika, Ersan Cigerimb, Kultigin Akcinb, Orkun Bayramb (2012). Independent and joint effects of perceived
corporate reputation, affective commitment and job satisfaction on turnover intentions. pp 11-13

® Montalbdn, R, Martinez, M. & Salanova, M. (2014). Organizational Justice, Work Engagement and Organizational

Citizenship Behaviors: A Winning Combination.

¢ Till, R. & Karren, R. (2011). Organizational justice perceptions and pay level satisfaction. Journal of Managerial

Psychology 26(1):pp 42-57.

7 PwC Chile, Fundacion ChileMujeres y PULSQO. (2018). Segundo Estudio Impulsa: Brecha salarial en las grandes

empresas de Chile.

8 Organizacidn Internacional del Trabajo. (2014). Pay equity. A key driver of gender equality. https://www.ilo.org/wc-
msp5/groups/public/@dgreports/@gender/documents/briefingnote/wcms_410196.pdf
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Los riesgos de las percepciones de favoritismo
dentro de la empresa

El estudio reveld que el sentimiento de injusticia
también se origina en los ascensos o promociones
internas que se dan en las empresas. Los trabaja-
dores sienten que estos pocas veces responden
al mérito, sino mas bien a la red de contactos que
tenga la persona. Algunos estudios sugieren que,
para reducir la percepcion de favoritismos al in-
terior de las organizaciones, las politicas salariales
deben ser simples y faciles de entender lo que
hace posible que los colaboradores puedan iden-
tificar silas reglas se estan siguiendo o no 9. De esta
manera, los sentimientos de injusticia se reducen
porque no hay cabida para las interpretaciones.
Lo anterior, genera un mayor compromiso de los
trabajadores, mejores opiniones hacia la empresa,
lo que tiene implicancias directas en la reputacion
empresariall0.

9Mahou, A., Garcia, A, Ortega, M.A. & Moreno, A.M. (2014). Red Eléctrica de Espafia utiliza la programacidn de
enteros para las revisiones salariales anuales. Interfaces, Vol. 44 (n. 4); pp. 384-392.

0 Fleishman, E. (2015). The dangers of playing favorites at work. https.//fortune.com/2015/08/04/favoritism-ca-
reers-leadership/
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