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Permitaseme iniciar este articulo con este adagio
popular que dice: “con dinero, hasta la pobreza
es llevadera”, esto es cierto, pero también lo es
el refrdn que dice: "aungque la ddadiva ayuda,
pero no resuelve el problema”. Si aplicamos estas
sentencias al dmbito del manejo empresarial, en
nuestro pais los salarios no han dejado ni dejardn
de seruna de las preocupaciones mds recurrentes
del sector de los trabajadores como de los
empleadores, preocupacion que se manifiesta,
en el caso de los trabajadores, por la aspiracion
de obtener mayor incremento salarial, y por parte
de los empleadores, bajo el concepto de que
el salario es un elemento que hace al costo de
produccién, la preocupacién estd dirigida abuscar
la reducciéon, al minimo posible, del incremento
salarial demandado por los trabajadores.

Si bien el salario tiene un efecto directo en el nivel
de viday estatus social de los frabajadores, y como
tal es obvio que genera satisfaccion, pero esto no
hace en exclusivo que sea un factor determinante
para un verdadero compromiso y entrega plena
de las capacidades y potencialidades del
personal para con la empresa.

Sinembargo, enlascondiciones actuales donde los
cambios en las estructuras econdmicas, sociales,
politicas y culturales son realidades, estos cambios
fienen su influjo en las estructuras motivacionales
de las personas. El incremento de la formacidn
media y el acceso a Internet estdn haciendo que
las personas sean menos dependientes de un solo
salario, lo que conlleva ademds a que el salario
pierda su poder motivacional para generar el
compromiso con la empresa.

Es por ello gue me tomo la licencia para afirmar
claramente: el salario no motiva. Asumiendo el
riesgo de que no se comparta con estas ideas,
vuelvo a repetir: jEL SALARIO NO MOTIVAL

No conozco y ni creo que exista empresa alguna o
institucidonenelque, sélopordinero,lostrabajadores

puedan sentirse comprometidos, trasladen fodo
su esfuerzo, su interés y sus capacidades para el
desempeno eficiente y efectivo de sus funciones.
Si existiese, no cabe duda que se estaria entrando
en ese terreno simplista de la compra de lealtades,
y en el dmbito de la administracion, sabemos que
la lealtad y fidelidad de los clientes no se compran,
como no se compran también la lealtad y el
compromiso de los trabajadores, pero si es posible
a que se las conquiste.

En cambio, se podrian citar ejemplos (y no pocos)
donde el salario se convierte en un problema de
motivacién, mds alto todavia es, si la escala es
mayor y en el tiempo dificil de sostener.

La lealtad y el compromiso auténtico hacia un
objetivo comun, el interés pleno para luchar a
partir de un deseo o un reto aceptado, son los
mayores predictores de motivacion existentes en
el enforno empresarial, y estos son, sin duda, los
aspectos no tangibles de la remuneracién, los
que dependen de la actitud de confianza de los
directivos para con los tfrabajadores, de aquellos
compromisos a partir de encuentros, charlas, etc.,
pero fundamentalmente de que de una vez por
todas, se aprenda a reconocer que las personas
No son recursos humanos, son seres humanos que
fienen recursos que son de naturaleza humana,
qgue en términos de costo su aplicacién seria
menor para las empresas.

Pues entonces, 3Porque se cree, se ensena y
acepta equivocadamente la idea de que el
salario es lo que motiva al personal a trabajar?

Primero, porgque nos olvidamos de la leccidn que
ya Frederick Herzberg nos ensend: lo contrario de
motivar no es desmotivar, es no motivar. Desmotivar
es ofra cosa vy, tiene su propio conftrario, es no
desmotivar.

En realidad, un salario mal concebido desmotiva.
Un salario que no guarda relacién con la
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importancia de lo que se hace en el puesto, poco
ligado a los objetivos y al desempeno desmotiva
al personal. En cambio, un salario correcto, no
desmotiva, no se convierte en objeto de fricciones
y problemas en la empresa.

Un salario bdsico que corresponda pagarse en
un puesto de trabajo, si es mds alto o estd por
encima respecto a ofros cargos similares en el
sector, puede suponer un empuje motivacional a
corto plazo. Pues a muy corto plazo, ya que de
inmediato, es posible se olvide de la situacién de
privilegio y se perciba como normal que ante una
ligera variacién del mismo puede ayudar a crear
mds problemas de lo que se puede creer evitar,
por cuanto un salario bdsico alto se vuelve en una
obligacion de la empresa.

Mdas alld de la diversidad de modelos y técnicas
que existen para determinar salarios bdsicos
y construir estructuras salariales, este articulo
pretende ayudar a reflexionar sobre lo que
realmente pueda motivar al personal en una
empresa.

Sitomamos en cuenta las ensenanza de Herzberg,
el empleado, al que se le paga bien, fiene
seguridad en el trabajo, guarda buenas relaciones
con los companeros de trabagjo, y ademds se le
asignan funciones que constituyan un desafio vy
sean interesantes, se sentird motivado. Por tanto,
la reflexidn en cuanto a lo que realmente pueda
hacerse para motivar es: remunerar, recompensar
y reconocer.

Remunerar implicaria determinar un salario
bdsico establecido segun las variables de la
empresa, de acuerdo al valor o importancia

de lo que se hace en el puesto. No estd ligado
a un desempeno excepcional o a ofra variable.
Normalmente se entiende como un fijo sobre
la que se calculan componentes salariales
correspondientes a la antigledad y otros ligados
al reparto de beneficios anuales.

Recompensar es incorporar la posibilidad de que
el frabajador pueda incrementar su base salarial
en funcidbn a su desempeno. Normalmente
toma la forma de variables que se vincula a la
consecucion de resultados. Por tanto, es el salario
ligado a un objetivo histérico (ventas, resultados
del puesto, ranking de ventas).

Reconocer es establecer un salario ligado a logros
creados ex profeso, y por tanto, no es histdrico. Es
una variable parareconocerla consecucidén de un
desarrollo excelente mds alld de lo que se espera
en el puesto. Su concesidon puede ser discrecional
(por ejemplo cuando se liga a un sistema de
competencias y toma la forma de entrevista
de desarrollo profesional), y normalmente se
relaciona con una promocidn, un ascenso o en
la asignacion de nuevas responsabilidades con
autonomias de decisidn, entre otfros, que mds alld
del incremento salarial que estas fraen consigo,
son los que en verdad tiene sentfido hablar de un
reconocimiento.

Por tanto, aquello que de verdad motiva es el
reconocimiento, o como minimo, el equilibrio
entre. Remunerar, Recompensar y Reconocer.
No hay duda que es muy delgada la linea que
los separa a estas variables pero que deberia
frabajarse en ella para motivar al personal en la
empresa, y esto en aras de lograr un verdadero
compromiso hacia la empresa.
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