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1. MARCO CONCEPTUAL

1.1 INTRODUCCION

El capital humano es un factor de real importancia para las empresas, por tal
razén debe existir una adecuada administracion de los salarios como retribucién al
esfuerzo y aportes que cada empleado da a la organizacion, ya que una ineficiente
administracion de éstos puede afectar la productividad e incluso perder buenos

elementos.

La administracion de salarios permite mantener una equidad salarial entre los
empleados para que estén motivados, logrando retener a los buenos elementos y

a la vez atraer personal nuevo.

El salario es importante para la persona, ya que define su nivel de vida, y no solo
es el pago monetario que el trabajador recibe por vender su fuerza de trabajo, sino
gue ademas involucra el paquete de recompensas y prestaciones que se les
proporciona a los empleados. Para que la administracién de salarios sea justa y
equitativa es indispensable que las empresas tomen en cuenta el equilibrio interno
en relacion a los demas puestos de la misma organizaciéon y el equilibrio externo

gue exige una compatibilidad con el mercado laboral.

Por otra parte también es importante mencionar que ademas de una buena
administracion de salarios, es necesario que en las politicas salariales se
contemplen el desarrollo de los empleados, a través del paquete de beneficios e
incentivos que ofrezcan a su personal ya que esto permitira mejores

oportunidades y crecimiento profesional.

La importancia de este estudio esta basada en la necesidad de mejorar la

estructura salarial actual de SCARTS SA de CV, para todos los puestos de la



empresa, para lo cual se van a disefiar las descripciones y valuacion de puestos,

logrando beneficiar tanto a la escuela como a los empleados de la organizacion.

El trabajo de investigacion titulado “Administracion de Salarios como herramienta
para el desarrollo del Capital Humano de la Escuela de Artes Culinarias, San
Salvador, 2010-2012” consta de tres apartados fundamentales divididos en
capitulos, los cuales son: Marco Conceptual o Referencial, Marco Tedrico y Marco

Operativo.

El primer capitulo estd compuesto por el Marco Conceptual en el cual se definen
primeramente los objetivos tanto generales como especificos que se pretenden
alcanzar con la investigacion, ademas de ser la guia y el punto de partida del
objeto de este estudio. Los antecedentes del problema en el cual se encuentra la
historia de los salarios y como fue evolucionando hasta llegar a lo que es la
administracion salarial, seguido de una justificacion que demuestra la importancia

de la investigacion, el porque se realizard, ademas de los beneficios que aportara.

Para facilitar el desarrollo de la investigacion es necesario determinar la situacion
problematica que existe en la Escuela la cual permitird concretar el planteamiento
del problema. Ademas para conocer la postura de diferentes autores referente al
tema, se incluyen los alcances y limitaciones de las definiciones mas relevantes
finalizando con el recuento de conceptos y categorias para proporcionar una

mayor comprension al lector.

En el segundo capitulo se desarrolla el “Marco Teodrico” se fundamenta
tedricamente la informacion referente a la Administracion de salarios y Desarrollo
del capital Humano, donde se consultan diferentes autores especializados en el
tema; los fundamentos para el andlisis, descripcién y valuacién de puestos fue
necesario incluirlos en este apartado para poder determinar la estructura salarial

de la empresa.



Por medio del marco empirico, se presentan las formas tedricas metodoldgicas
que ayudaron a reunir y cotejar la informacion, para respaldar la teoria estudiada
y los hallazgos de la investigacion.

Para conocer la situacion de la empresa el equipo investigador aplicé a todo el
personal de la empresa que representa el universo, las técnicas para recolectar la
informacion necesaria, las cuales fueron analizadas para presentar los resultados

obtenidos.

Se concluye este capitulo con el desarrollo de la definicion te6rica y metodolégica
que ilustra el proceso de conocimiento de la realidad, asi como se presenta una
consideracion de estructura y politicas salariales que favorezcan el crecimiento de

los colaboradores de dicha empresa en base a los resultados obtenidos.

El tercer capitulo contiene el “Marco operativo” conformado por la descripcién de
los sujetos de la investigacion, las técnicas empleadas para la seleccion de datos;
ademas, presenta la forma que utilizo el grupo investigador para el estudio de los
antecedentes obtenidos en la investigacion de campo y el informe de las
actividades ejecutadas, lo cual se muestra en el cronograma, tanto asi para la
investigaciéon documental como la de campo, se muestra también el detalle de los

recursos utilizados que son: humanos, tecnoldgicos y financieros.

La presente tesis es parte de la formacion y con el fin de darle cumplimiento a los
requisitos de graduacion en la especialidad de Licenciatura en Administracion de
Empresas, admitird por razon del andlisis, dar un aporte a la pequefia empresa,
que le permita contar con instrumentos técnicos que fortalezcan la gestidon
administrativa salarial permitiendo asi la toma de decisiones en los gerentes o
propietarios de las empresas en que sean Uutiles y efectivas las técnicas que se

apliquen en cada una de las empresas.



1.2 OBJETIVOS

1.2.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar para la Escuela de Artes Culinarias SCARTS S.A. de C.V., una estructura

salarial orientada a retener, motivar y contribuir al desarrollo del capital humano.

1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Establecer politicas salariales que retenga y determinen la remuneracion

adecuada para los empleados de la Escuela de Artes Culinarias.

e Desarrollar una sugerencia de estructura salarial aplicable a la Empresa
Scarts S. A. DE C.V.



1.3 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

1.3.1. ANTECEDENTES TEORICOS

Los recursos humanos son los mas importantes dentro de la organizacion, porque
gracias a la fuerza laboral que el ser humano aporta a la empresa poniendo en
practica sus conocimientos, habilidades y destrezas hace posible el buen uso de

los demas recursos mejorando y perfeccionando la utilizacion de los mismos.

“La palabra “Salario” se deriva del latin solarium, de sal, aludiendo al hecho

histérico de que algun dia se pago con ella”!

Origen de la palabra salario:

La sal era para los romanos un producto comercial de suma importancia ya que la
utilizaban como conservante y antiséptico para desinfectar heridas. La sal tenia
una importancia religiosa y social. Se usaba como simbolo y rito para estrechar las
relaciones sociales. La Via Salaria es la via romana mas antigua de lItalia, a través
de ella los mercaderes transportaban el preciado producto. Los soldados que
cuidaban de la seguridad de la ruta de la sal recibian parte de su paga en forma
de bolsitas con sal, de ahf la palabra salario. 2

Nuestros antepasados, cazaban animales y recolectaban frutos para poder
subsistir, Asi, después de la caza de animales se procedia a la reparticion de la
carne, pieles y huesos para fabricar armas y otros utensilios, estos son los
primeros indicios de la remota aparicién en el mundo del pago a una persona por

algun trabajo desempefiado, es decir que el pago se hacia en especie.?

! Reyes Ponce, Agustin, Administracion de Personal Il Parte, Editorial Limusa S.A de CV, México 1986, p.15

’ Fernandez Lépez, Justo, Hispanoteca Lengua y Cultura, disponible en linea,
http://culturitalia.uibk.ac.at/hispanoteca/Foro-preguntas/ARCHIVO-Foro/Salario-sueldo-sal.htm, consultado
el 19 de octubre de 2010

*Varela Judrez, Ricardo A. Administracion de la compensacidn: Sueldos salarios y prestaciones, México
Pearson Education, 2006, p.2



http://culturitalia.uibk.ac.at/hispanoteca/Foro-preguntas/ARCHIVO-Foro/Salario-sueldo-sal.htm

En la Edad Antigua, se asignaba una unidad de trigo como forma de pago por
jornal, entendiéndose éste ultimo como la paga o salario que ganaba un trabajador

por cada dia de labor. *

En la época de la Esclavitud, no existian los salarios, la retribucion que se le daba
al esclavo era la alimentacion para mantenerlo en buenas condiciones fisicas para
qgue pudiera desarrollar su trabajo. Luego desde el siglo XVII nace la servidumbre
justo después de la época de la esclavitud, en este periodo el siervo no
pertenecia al sefior feudal, como era el caso de los esclavos, le debia numerosos
servicios y estaba practicamente atado a la tierra de éste, es decir que cuando se
vendia una propiedad también incluia a los siervos, se le permitia poder trabajar
sus propias parcelas siempre y cuando no descuidara sus deberes de cultivar la

tierra de sus sefiores y velara por sus intereses.

A principios de la Edad Media, aparece la época de la artesania, en donde el
trabajador logra completamente ser libre, en esta época ya puede trabajar para si
mismo y subsistir con la venta de sus productos en el mercado. Con esto
comienza la necesidad de velar por sus propios intereses, y comienza la busqueda

por mejorar las condiciones de vida.’

La aplicacion de las maquinas a la produccion industrial se inicio en el siglo XVIIl y
se intensifico durante el siglo XIX provocando una transformacion técnica y
econdmica conocida como revolucion industrial. La influencia de la revolucion
industrial al mismo tiempo que tiene lugar en Inglaterra, se produce en el pais una
importante transformacién agricola que favorece, ademas, la industrializacion. Los
campesinos pobres y los jornaleros solo podian sobrevivir gracias a las fincas

comunales las cuales fueron quitadas y privatizadas por leyes estatales, por tal

*Varela Judrez, Ricardo A. Administracion de la compensacion: Sueldos salarios y prestaciones, México
Pearson Education, 2006.P.3
*Idem P.5



razon estos dejaron el campo y se trasladarén a la ciudad para trabajar como

obreros en las nuevas fabricas que en esos momentos se estaban levantando.

De esta manera, en las ciudades industriales se va acumulando una masa de
personas en busca de trabajo. Esta abundancia de mano de obra es aprovechada
por los duefios de las fabricas (los capitalistas industriales), que contrataban
obreros por salarios miserables. El sueldo que recibian apenas les alcanzaba para
comer, vestirse y vivir en condiciones repugnantes, ademas, sometidos, a una
jornada laboral agotadora de 14 horas diarias. Los industriales, a fin de pagar

todavia menos, lo que hacian era contratar a mujeres y nifios. °

A través del tiempo hablar del salario es tocar un tema muy complejo y delicado, y
lo sigue siendo en la actualidad a pesar de los avances de la tecnologia, puesto
que socidlogos y economistas se mantienen en un estudio permanente de nuevas

técnicas en busqueda de lograr mayor productividad y una mejor remuneracion.

Frederick Taylor, considerado como el Padre de la Administracién Cientifica, su
enfoque era estudiar las operaciones, determinar los hechos relativos a la
situaciéon de trabajo, y de estas observaciones, derivar principios, entre los cuales
podemos mencionar:

Seleccionar cientificamente y luego capacitar, ensefiando y perfeccionando al
trabajador.

Dividir el trabajo y las responsabilidades de forma casi equitativa entre la

administracion y los trabajadores. ’

Max Weber Socidlogo Aleman, se dedicé al estudio de las organizaciones,
desarrollo una teoria de estructuras de autoridad y relaciones basadas en un tipo

ideal de organizacion a la cual llamo Burocracia; una forma de organizacion

® Varela Judrez, Ricardo A. Administracion de la compensacion: Sueldos salarios y prestaciones, México
Pearson Education, 2006, P.7
7 Robbins, Stephen P., Administracion 10 Edicidn, Prentice Hall, Costa Rica 2010



caracterizada la division del trabajo, una jerarquia claramente definida, normas y

reglamentos detallados y relaciones impersonales. ®

Henry Fayol se enfocdé en las actividades de los gerentes partiendo de su
experiencia personal como director general de una gran empresa francesa de
minas de carbdn. Por lo cual formulé catorce principios que considerd se podian
aplicar a todas las situaciones de una organizacion. Sin embargo los que se

relacionan a la administracion de los salarios son los siguientes:

Division del Trabajo: Cuanto mas se especialicen las personas, con mayor

eficiencia desempefaran sus funciones.
Remuneracion: Los empleados deben recibir un pago justo por sus servicios.
Equidad: Los Gerentes deben ser amables y justos con sus subordinados.

Estabilidad en los puestos del personal: La administracion debe realizar una
planeacién ordenada del personal y garantizar que hay reemplazos disponibles

para las vacantes.’

Elton Mayo, estudio6 la importancia del estado de &nimo de los trabajadores en su
desemperfio en el trabajo. Aparecid asi un interés en conocer como se sentia la
gente en la organizacion, cuales eran sus actitudes ante esta y ante su trabajo. De
alli surgi6 el estudio de la motivacién del hombre en su trabajo, lo que condujo a
examinar las necesidades humanas y su relacibn con las recompensas
monetarias, no monetarias y otros factores de la vida organizacional, tales como el
tipo de supervision, la relacion entre actitudes, conducta y el rendimiento en el

trabajo.™®

8 Robbins, Stephen P., Administracion 102 Edicién, prentice Hall, México, 2010, p. 28

% |dem. P.29

10Chiavenato, Idalberto. Introduccién a la teoria General de la Administracion 42 Edicion McGraw Hill.,
Colombia, 1998. p 34



1.3.1.1. Teorias de los salarios

1.3.1.1.1. Teoria de los ingresos:

La plante6 Adam Smith en su obra “la rigueza de las naciones” en 1776,
considera que la demanda de mano de obra aumenta en la medida en que los
patronos o empleadores obtienen aumentos en sus ingresos. Por otra parte
expuso las ventajas econdmicas que las organizaciones y la sociedad obtendrian
a partir de la Division del Trabajo (o especializacion Laboral), es decir, la

separacion de los trabajos en tareas especificas y repetitivas, **

1.3.1.1.2. Teoria de la subsistencia:

Conocida también como del salario natural, fue expuesta por David Ricardo en
sus Principios de Economia Politica y Tributacion (1817). En relacion con la mano
de obra, dice que su precio natural es el que permite a los trabajadores “subsistir y
perpetuar su raza”, sin incrementos ni disminuciones. A su vez, el precio de
mercado de la mano de obra es igual al precio que resulta del juego natural de las

fuerzas de la oferta y la demanda.*?

1.3.1.1.3. Teoria del fondo de salarios:

John Stuart Mill en su obra Principios de Economia Politica (1848), sostuvo que
los salarios dependian fundamentalmente de la oferta y la demanda de trabajo, él
consideraba que el trabajo era una mercancia como cualquier otra, sujeta a la ley

de la oferta y la demanda.®

11Robbins, Stephen P., Administracion 102 Edicion, Prentice Hall, México, 2010, p. 25
2 Fernando Rocha, Teoria de los Salarios, disponible en linea
http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de _empresas/conceptosalario/, consultado el 02 de
diciembre de 2010
13

Idem



http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/conceptosalario/

1.3.1.1.4. Teoria de Marx:

Segun Marx lo que el patrono le paga al obrero por su actividad o servicio, no es
realmente el valor del trabajo, sino el valor de su fuerza de trabajo. Ademas hall6
que la jornada laboral se divide en dos partes; la primera la llamé tiempo necesario
de trabajo, donde Unicamente se cubren los costos de produccion y el obrero
obtiene apenas los bienes y servicios necesarios para subsistir. A la segunda la
llamé valor adicional, en ésta el capitalista hace sus utilidades, porque esta parte
del trabajo no le es retribuida al obrero. El valor de ese trabajo no remunerado es

lo que constituye la plusvalia.**

1.3.1.1.5. Teoria de los salarios altos:

Henry Ford en 1915, su filosofia radica en la creencia de que los salarios altos
inducen a un mayor consumo, es decir que generan una mayor capacidad de

compra por parte de los asalariados y de la poblacién en general.

1.3.1.1.6. Teorias del intercambio:

Esta teoria se refiere a la recompensa que el empleado recibe a cambio de sus
contribuciones de tiempo, esfuerzo y habilidades. La buena voluntad del empleado
de hacer estas contribuciones depende de la forma favorable en que perciba su
contribucion en relacion con la recompensa que recibe.

Marx afirmaba que “cuando producen, los hombres se relacionan no solo con la
naturaleza, sino intercambian sus actividades, de tal manera que su relacién con

la naturaleza esta determinada por sus relaciones sociales™®

" Varela Judrez, Ricardo A. Administracién de la compensacion: Sueldos salarios y prestaciones, México
Pearson Education, 2006, P.25

Y Fernando Rocha, Teoria de los Salarios, disponible en linea
http://www.elprisma.com/apuntes/administracion _de empresas/conceptosalario/, consultado el 02 de
diciembre de 2010

®varela Judrez, Ricardo A. Administracion de la compensacion: Sueldos salarios y prestaciones, México
Pearson Education, 2006, p.23

10


http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/conceptosalario/

1.3.1.1.7. Teoria de la equidad

Fue expuesta por J. Stacey Adams, (1963-1965) quien sostiene que los individuos
comparan sus insumos, (habilidades, educacion, experiencia, esfuerzo) y el
producto de su trabajo (ganancias, recompensas, prestaciones) con los de los
demas, y evallan si son justos. Una vez que hace esta evaluacion los individuos

reaccionan con el fin de eliminar cualquier injusticia o inequidad.’

A inicios del siglo XX, la funcién del area de compensacion era la de operar el
Departamento de NOmina y administrar los planes de prestaciones, se aseguraban
que se cumplieran los procedimientos, es por eso que se dice que la

compensacion ha pasado por varias fases.

Para la segunda mitad del siglo XX, el trabajo se orientd principalmente hacia la
descripcion y valuacion de puestos, ya que casi todos los sistemas y modelos que
existian para tal efecto eran manuales y muy consumidores de tiempo, lo que
dejaba pocos recursos para otras actividades. Por esa misma época también
aparecio la Administracion de las Prestaciones que en las grandes empresas

requeria de mucho control, especialmente por los aspectos fiscales implicados.

Posteriormente se crearon y desarrollaron empresas especializadas en los temas
relacionados con la administracion de sueldos y salarios. Quiza la mas antigua de
ellas sea la empresa “Hay Asociados”, que introdujo un modelo de valuacién de
puestos que resultd apropiado para empresas grandes y bien organizadas. La
primera empresa dedicada a la elaboracién de encuestas sobre sueldos y salarios
nacio en México de un grupo de ejecutivos del area de Relaciones Industriales de

Ford. Fue entonces cuando las Empresas empiezan a reunirse en forma de

Y Varela Judrez, Ricardo A. Administracion de la compensacion: Sueldos salarios y prestaciones, México
Pearson Education, 2006, p.27
11



Clubes con la finalidad de intercambiar informacion y buenas practicas de

compensacion.®

Hoy en dia muchas empresas pagan a sus empleados con base en resultados,
ademas de que aparecieron los conceptos de compensacion variable, al tiempo

que nuevas corrientes y necesidades se incorporaron al &rea de compensacion.*®

Para efectos de este estudio el equipo de trabajo consultd diferentes fuentes
bibliograficas encontrandose, dos tesis relacionadas al tema de investigacion; una
de la Universidad Evangélica de El Salvador titulada “Estudio de salarios del
personal administrativo de un centro Hospitalario nacional” realizada en el afio
2000, la cual consiste en definir rangos salariales a través de una breve
descripcion de los puestos; esta tesis se encuentra cargada de fundamentacion
tedrica de un solo autor (Idalberto Chiavenato ) ademéas de no tomar en cuenta el

analisis ni la valuacién de los puestos.

La segunda tesis encontrada fue realizada por estudiantes de la Universidad de El
Salvador, la cual esta titulada “Administracion de sueldos y salarios para el
personal administrativo de la Alcaldia Municipal de Huizucar” desarrollada en el
afio 1992, en su contenido detalla teoria del autor Agustin Reyes Ponce, Merlos

Lets, Fernando Alias Galicia entre otros.

¥ varela Judrez, Ricardo A. Administracion de la compensacion: Sueldos salarios y prestaciones, México
Pearson Education, 2006 p.15
19Idem, pp.15-17

12



1.3.2. Antecedentes Institucionales
1.3.2.1. Historia de Scarts School of Culinary Arts

Es una Escuela de Artes Culinarias, fundada a principios del afio 2000; su nombre
nace de las iniciales de School y de Arts; oper6 8 afios como persona natural, fue

hasta el afio 2009 que se convirtio legalmente en Sociedad, lo que ahora se llama
SCARTS, S.A. DE C.V.

Inici6 alquilando una pequefia casa en la Colonia Flor blanca en la Ciudad de San
Salvador, con un Capital Inicial de $25,000.00 obtenido de los ahorros personales
del Chef Francés Hervé Laurent, quien fue unos de los maestros de la escuela

mas reconocida de cocina a nivel mundial LE CORDON BLUE, en Francia;

Iniciaron con cursos de verano en turno matutino y con un total de cinco alumnos,
estos cursos tenian una duracién de seis meses; para ese entonces contaban
Gnicamente con dos empleados, una secretaria y un ordenanza, siendo impartidas

las clases por el Maestro Chef Hervé Laurent.

La Escuela fue creciendo poco a poco hasta convertirse en lo que es ahora una
escuela reconocida por la calidad de ensefianza y la experiencia que les
caracteriza ya que son la Unica Escuela de Artes Culinarias que imparte clases

demostrativas.

Actualmente cuentan con una poblacion estudiantil de 60 alumnos, distribuidos en
turnos matutino y nocturno, ademas de impartir Diplomados de Alto Nivel y Cursos

Cortos.

1.3.2.2. Instalaciones

La Escuela cuenta con los siguientes espacios fisicos; recepcién, biblioteca, cuatro
aulas, un pasillo donde se encuentran dos lookers, uno para alumnos y otro para

el personal, Oficinas para Contabilidad, Direccion, Administracion, cuatro amplias

13



cocinas, una para la clase demostrativa, dos para las practicas de los alumnos y

la otra para lavar trastos.

Ademas cuentan con una Bodega Seca, en donde guardan todos los ingredientes
gue no necesitan refrigeracion, una bodega de Archivos, otra bodega de
mantenimiento, poseen 3 Jardines grandes, 4 bafios (damas, caballeros,
empleados y visitas) y una cochera con espacio para 6 vehiculos.

1.3.2.3. Capital Humano y salarios

El equipo de colaboradores suma 20 empleados incluyendo al duefio de la
empresa, el salario de éstos varia de acuerdo a los cargos, asimismo cuentan con
un paquete de beneficios adicionales a los de ley los cuales son 50% de almuerzo

y 50% para uniformes.

Entre las plazas asignadas, existen empleados a tiempo completo de caracter
permanente, por servicios profesionales como el Maestro de Administracion de

Restaurantes y otros por medio de outsourcing como el caso de los vigilantes.

1.3.2.4. Competencia

Dentro de las Escuelas que ofrecen los mismos servicios que SCARTS, S.A. de
C.V. se pueden mencionar algunas como: La Academia de Arte Culinario,
Academia Centroamericana de Gastronomia (ACEGA), El Restaurante Café Café,
Restaurante Le Bouquet, Academia Panamericana de Artes Culinarias (APAC), y

el Instituto Tecnoldgico Centroamericano (ITCA).

1.3.2.5. Requisitos de Admision

Dentro de los documentos que la institucion exige a la poblacién estudiantil son:
e Copia de diploma de bachiller
e Copiade DUIy NIT
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1.3.2.6. Proyeccién Social

SCARTS, SA DE CV También contribuye a la sociedad salvadorefia, apoyando en

distintos programas de ayuda a la comunidad y el medio ambiente, los cuales son:

Social
» Regalando Sonrisas... cada curso incluye una donacién para operar un nifio
del labio y paladar hendido.
» Apoyo a Fundaciones educativas y al Hospital Bloom
» Apoyo a familias de escasos recursos
» Compra de productos de Chalatenango fomentando la agricultura local

Ambiental

» Reciclaje de papel y plastico
» Compra de productos organicos
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1.4 JUSTIFICACION

En una organizacion, cada puesto tiene su importancia. Sélo se puede remunerar
con justicia y equidad a los ocupantes de un cargo si se conoce el valor del

mismo.

El salario constituye un intercambio entre personas y organizaciones ya que los
empleados ofrecen su tiempo y esfuerzo a cambio de recibir dinero, lo cual
representa una reciprocidad de equivalencia de derechos y responsabilidades

entre el empleado y el empleador.

Es importante tomar en cuenta que el salario es un atractivo muy poderoso a la
hora de decidir formar parte del capital humano de una empresa, y lo que muchas
veces determina que el personal este contento o disgustado, asi como también el

ambiente laboral, y las posibilidades de un mejor desarrollo como persona.

Por otra parte el salario es el medio de subsistir de la mayoria de la poblacion,
siendo éste un elemento esencial del contrato de trabajo, con el fin de atraer y

retener el personal necesario para la organizacion.

Una empresa con estupendas instalaciones, maquinaria, equipo, capital, sistemas,
mercados, pero en la que el personal trabaje desmotivado, o lo que es peor en
contra de la empresa, rendirda mucho menos que otra en la que todos esos

elementos esenciales puedan ser quiza de menor calidad.

La presente investigacién sobre “Administracion de Salarios como herramienta
para el desarrollo del capital humano de la Escuela de Artes Culinarias, San
Salvador 2010-2012” se justifica porque puede contribuir a que la organizacion
sujeta de estudio pueda tener un parametro de fijacion de los salarios para su

personal.
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Ademas servira como fuente de consulta bibliografica en relacion a este tema
para los estudiantes y profesionales de la Facultad de Ciencias Econ6micas tanto
de la Universidad Pedagdgica de El Salvador, como de otras universidades.

Con este estudio se pretende proporcionar a la escuela SCARTS, SA de CV, un
instrumento que le sirva de referencia para remunerar al personal de acuerdo a la
complejidad de los cargos utilizando herramientas basicas como la descripcion y
valuacion de puestos, de donde surge la politica salarial de acuerdo a las
necesidades y la capacidad financiera de la empresa, por otra parte se pretende
elevar el nivel de motivaciébn de los empleados para mejorar el desempefio
adecuado de sus funciones; generando lealtad y sentido de pertenencia a la
empresa. En consecuencia, los salarios son un elemento importante para una

buena relacion laboral entre trabajadores y empleadores.
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1.5 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad hay muchos puestos de las organizaciones en las que el salario
devengado no va de acuerdo a la complejidad de sus funciones, unos reciben
menos y otros mas por las actividades que realizan, pagando en forma
insuficiente los esfuerzos de sus miembros, originandose de esta forma rotacion

de personal, generando mayores costos a la empresa.

Nadie trabaja gratis y no invierte su esfuerzo sin esperar algo a cambio. Las
personas trabajan en las organizaciones en funcion de ciertas expectativas y
resultados, estan dispuestas a dedicarse al trabajo, a las metas y los objetivos de
la organizacion con la idea de que eso les producira algun rendimiento

significativo.

Es importante mencionar que el ser humano siempre busca que sus ingresos
cubran sus necesidades basicas, de seguridad y proteccion sobre todo, las del

Ego o Estatus, tanto personales como familiares.

El proceso de determinacion de salarios es uno de los aspectos mas significativos
en la administracion de personal ya que se vuelve crucial en el reclutamiento. Uno
de los objetivos que busca la compensacion salarial es atraer, retener y motivar a
los empleados, lo cual solo es posible si se cuenta con una politica salarial
claramente establecida, que permitan realizar una eficiente administracion de

salarios.

A la funcién de administracion de salarios le compete la determinacion del valor o
precio del trabajo que realiza una persona de tal forma que sea justo y equitativo
en relacion a otras posiciones de la organizacion y a otros puestos similares en el

mercado de trabajo.
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La remuneracion es equitativa cuando existe congruencia entre las funciones del
puesto y la remuneracion salarial, de tal forma que no sea tan elevada que llegue
a constituirse en carga para la empresa, ni mucho menos que el salario no esté de

acuerdo a las funciones que demanda el puesto.

En toda empresa deben existir politicas de compensacion que proporcionen

directrices generales para tomar decisiones de remuneracion.

En algunos casos las empresas invierten en capacitar a sus empleados para
contar con mano de obra calificada y luego todo este esfuerzo se ve truncado
porque estos empleados van a parar a la competencia ya que consideran estan

mal remunerados.

Hoy en dia el arte culinario va ganando mayor presencia en varios paises, hay un
mayor aprecio por la cocina; y en El Salvador esta tendencia también esté
marcada, cada vez mas jovenes estan interesados en ser chefs y titularse como
profesionales en el ramo de la gastronomia, y asi poder trabajar en restaurantes

de alto nivel o abrir su propio negocio.

Aprovechando ese mercado objetivo, nacen las escuelas dedicadas a la
ensefianza formal del arte culinario. En el pais existen varias escuelas de cocina
internacional en donde los alumnos se especializan no sélo en la preparaciéon de
alimentos sino también tienen la opcion de poder sacar un diplomado en la
Administracion de Restaurantes, entre ellas SCARTS, S.A DE C.V la cual ha sido

seleccionada como sujeto de estudio para la presente investigacion.

La situacion general de la empresa puede describirse en ciertos escenarios que
estan afectando el 6ptimo desempefio de los empleados en la escuela, de acuerdo
a una entrevista previa que se sostuvo con la Gerente Administrativa de la
escuela, el personal no esta brindando un servicio de calidad a los clientes ya que

constantemente han recibido quejas de los alumnos por deficiencias como retraso
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en la entrega de notas, burocracia en algunos tramites, falta de comunicacion

oportuna.

Por otra parte, la Gerente Administrativa, comentd que existe inconformidad con
algunos empleados que se quejan del salario que reciben, y han optado por
cambiarse de empleo buscando mejores oportunidades lo cual estd generando
costos a la empresa por la rotacion de personal, sin embargo la escuela considera
gue pagan salarios justos pese a la ausencia de manuales de descripcion de
puestos. Segun la informacion proporcionada, no existen politicas salariales ni
descripciones de puestos que le permitan a la empresa facilitar la mejor
coordinacion y organizacion de las funciones de cada cargo, ademas nunca se

han realizado estudios para verificar los salarios del mercado laboral.
Por todo lo anterior el equipo de trabajo se plantea lo siguiente: La Empresa

Scarts S. A. DE C.V. carece de una estructura y politicas salariales que

favorezcan el desarrollo de su personal.
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1.6 ALCANCES Y LIMITACIONES
1.6.1 ALCANCES

Al referirse a la Administracion de Salarios, encontramos muchas aportaciones de
diversos autores, que con sus criterios y estudios realizados logran fundamentar
bases solidas. Entre ellos podemos mencionar a ldalberto Chiavenato, Ricardo
Varela Juarez y John M. Ivancevich, cada autor con una perspectiva diferente

sobre el tema.

Idalberto Chiavenato (2007), considera la Administraciéon de Sueldos y Salarios,
como el “Conjunto de normas y procedimientos que buscan establecer y/o

mantener estructuras de salarios justas y equitativas en la organizacién”.?

El autor considera importante una estructura salarial justa y equitativa, es decir la
remuneracion que el empleado recibe debe ser pagada de acuerdo a lo que le
corresponde por el trabajo realizado en relacién al valor del puesto y a la vez
tenga un equilibrio interno en relacion a los puestos de la misma empresa, por
ejemplo si existen dos puestos de secretarias y desempefian similares funciones
deben recibir igual cantidad de remuneracion; en cuanto al equilibrio externo en
relacion a puestos similares en el mercado laboral de las empresas de la
competencia es necesario realizar un estudio para determinar rangos salariales y

asi conocer si la organizacion tiene salarios competitivos.

Segun Ricardo Varela Juarez (2006), “Esta funcién consiste en establecer los
criterios de valuacion y establecer una clara jerarquia entre los puestos de una
empresa. De ello emana la elaboracion de politicas para definir las
compensaciones y las guias de incrementos de sueldos”. #* El contempla en su

definicion, la importancia de la jerarquia de los puestos, para definir las politicas

20 Chiavenato, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos- El Capital Humano de las Organizaciones,
Octava Edicion, MC GRAW. HILL, 2007, p 286
“ Varela Judrez, Ricardo A. Administracion de la compensacion: Sueldos salarios y prestaciones, México
Pearson Education, 2006, p.164
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salariales, también toma en cuenta los incrementos salariales, que es un

motivador para los empleados de una organizacion.

John Ivancevich (2005) dice que “La Remuneracibn es la parte de la
administracion de Recursos Humanos que se ocupa de todos los beneficios que
reciben los individuos para realizar las tareas de la organizacién”.?> Este autor
considera importante los beneficios para que los empleados puedan desarrollar

bien su trabajo.

Al estudiar la postura de cada uno de los autores antes citados se observa que La
Administracién de Salarios es definida de distinta forma por cada uno de ellos,
Chiavenato habla que debe haber una remuneracién justa y equitativa, mientras
gue Varela Juarez piensa que hay que tomar en cuenta los criterios de valuacion y
establecer una clara jerarquia de puestos. El autor John Ivancevich contempla que
la remuneracién salarial debe ser administrada por el Departamento de Recursos
Humanos. En tal sentido se puede redefinir la Administracién de Salarios como
toda gestion realizada por parte de la empresa para remunerar al personal en
forma adecuada, cubriendo sus necesidades de manera que el trabajador se
sienta satisfecho y el empleo le parezca atractivo.

En relacion a los alcances del Desarrollo del Capital Humano, también existen
diversas definiciones de autores, para Mondy, R.Wayne AA.VV, “es una funcién
importante de la Administracion de Recurso Humano que consiste no solo en
capacitacion sino también en la planeacion de carreras individuales y actividades
de desarrollo, desarrollo organizacional y en la evaluaciéon de desempefio, una

actividad que destaca las necesidades de capacitacion y desarrollo”.

2 Ivancevich, John M., Administracion de Recursos Humanos, 92 Edicion, Editorial MC Graw Hill, México
2005, p. 301
2 Mondy,R.Wayne AA .V.V Administracion de Recursos Humanos,Pearson Educacion,Mexico 2006,Pag.5
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Este autor considera que no solo la capacitacion contribuye a desarrollar al capital
humano sino también se pueden considerar otras actividades que contribuyan al

crecimiento de los empleados, entre ellos los planes de carreras.

Para Herberth Heneman, el desarrollo del empleado lo define como “un proceso
planeado para proporcionar al empleado experiencias de ensefianzas designadas
a incrementar sus contribuciones a los objetivos organizacionales” ?* Este autor
considera que el desarrollo se debe planear, no es algo que se va a improvisar,
quiere decir que es en base a la experiencia de la propia empresa, de acuerdo a lo

que viven a diario los empleados, cada empresa tiene su propio desarrollo.

Segun el autor Dolan Simon, “La Formacion y el desarrollo del empleado, consiste
en un conjunto de actividades cuyo propésito es mejorar su rendimiento presente
o futuro, aumentando su capacidad a través de la modificacion y potenciacion de

sus conocimientos, habilidades y actitudes™®

Este autor considera que el desarrollo del capital humano es una serie de
actividades implementadas por la empresa, con la finalidad de explotar su
potencial para desempenfarse en varias areas, siendo competitivos y preparados

para nuevos desafios.

Las definiciones que se han estudiado de los diferentes autores, relacionan el
desarrollo del Capital Humano con la capacitacion del personal, es decir que si a
la persona se le capacita constantemente la empresa obtendrd mejores resultados
porque a medida que al trabajador se le vaya dando seguimiento, y preparando

para nuevos retos, tendra la oportunidad de ir escalando dentro de la empresa y

2 HENEMAN, Herbert, Administracién de Recursos Humanos y Personal, Compaiiia Editorial Continental
Meéxico, 1991, p31.
*Dolan Simén L., Valle Cabrera Ramon, A.A. V.V., La Gestidén de los Recursos Humanos, 32 Edicidon, Mc Graw
Hill/Interamericana, Espafia 2007, P.19
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ésta se evitara de reclutar personal de otras empresas que a la larga se traduce

en mas costos para la misma.

1.6.2 LIMITACIONES

En cuanto a las limitaciones, en las definiciones de los autores antes mencionados
se puede contemplar que el autor Idalberto Chiavenato, en su definicion no toma
en cuenta la remuneracién indirecta, la cual se refiere a la prestaciones sociales,
planes de incentivos, seguro médico o de vida, entre otros. Ademas el autor
Ricardo Varela Juarez no menciona que las remuneraciones al personal deben de
ser justas y equitativas para retener y atraer a los empleados idéneos para los
puestos de la organizacion. Mientras que John Ivancevich tampoco habla de una
remuneracion con justicia y equidad ni de la importancia de la jerarquia de los
puestos. Por otra parte, ninguno de los autores involucra la parte legal de los

salarios la cual debera estar regida de acuerdo a las leyes laborales de cada pais.

Para el Desarrollo del Capital Humano, el autor Mondy, R.Wayne AA.VV no
menciona que dentro de las politicas de la Administracién del personal se debe
tomar en cuenta el desarrollo de la persona de acuerdo a las necesidades tanto
del empleado como de la empresa. Sin embargo no lo enfoca de una forma
especifica sino que lo relaciona con un conjunto de términos como la
capacitacion, planeacion de carreras, desarrollo organizacional, puesto que son

términos que van amarrados.
El autor Dolan Simén se limita a decir que es un conjunto de actividades no

especificando cuales ni sugiriendo como se puede desarrollar a los empleados, a

la vez no responsabiliza a la empresa de la implementacién de estas actividades.
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1.7 RECUENTO DE CONCEPTOS Y CATEGORIAS A UTILIZAR

Para fines de este estudio y tener una mejor fundamentacién teorica, se ha
tomado en cuenta algunos planteamientos importantes que se desarrollaran a lo
largo de la investigacion, especialmente aquellas que se relacionan al tema en

cuestion para facilitar su comprension.

En primer lugar puntualizar administracion como "el proceso de planear,

organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos para lograr los objetivos

"26 E| Salario es la “retribucién que debe pagar el patrén al

trabajador por su trabajo”.?’

organizacionales

Los salarios también es un recurso que debe ser administrado, por tanto La
Administracién de Sueldos y Salarios se define como “un conjunto de normas y
procedimientos que busca establecer Y/o mantener una estructura de salarios
justa y equitativa en relacion con los puestos de la misma empresa, equilibrio

interno, y con los de otras que actGian en el mercado laboral, equilibrio externo.”®

Dentro de La Administracibn de Salarios se contemplan otros aspectos de
importancia como el Analisis de Puestos: Que “es el levantamiento de

informacion acerca de los requisitos que el cargo exige de su ocupante. Son los

n29

aspectos extrinsecos del puesto sucesivamente se debe realizar La

Descripciéon de Puestos, “Es una explicacibn escrita de las funciones,
responsabilidades, condiciones de trabajo y otros aspectos relevantes de un

puesto especifico”.*

% Chiavenato Idalberto, Introduccién a la Teoria General de la Administracién», Séptima Edicion, McGraw-Hill
Interamericana, 2004, P. 10.
%’ Varela Juarez, Ricardo A. Administracién de la compensacion: Sueldos salarios y prestaciones, México
Pearson Education, 2006, p.18
® Chiavenato ldalberto, Administracidon de Recursos Humanos — El Capital Humano de las Organizaciones, 82 Edicidn,
McGraw-Hill 2007, p 286
* Varela Judrez, Ricardo A. Administracion de la compensacion: Sueldos salarios y prestaciones, México
Pearson Education, 2005, p. 74
% 1dem
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Finalmente de los conceptos anteriores, se deriva la Valuacion de Puestos: que
“Es el proceso para analizar y comparar el contenido de los puestos, a efecto de
clasificarlos por orden de categorias, las cuales serviran de base para el sistema

de remuneracion™*

Por otra parte es importante mencionar que la Remuneracion: Es la funcion de
Recursos Humanos que maneja las recompensas que las personas reciben a
cambio de desempefiar las tareas de la organizacién®** mientras que la
compensacion, consiste en “El total de todas las gratificaciones que se

proporcionan a los empleados a cambio de sus servicios™.

Dentro de la compensacion se contempla La Compensacién Econdmica Directa,
que se refiere al “pago que una persona recibe en la forma de sueldos, salarios,
bonos y comisiones” y la Compensacion Econdmica Indirecta: “Todas las
gratificaciones econdémicas que no estan incluidas en la compensacion directa”
Por consiguiente, la Compensacion No Econdmica, es “La satisfaccion que una
persona recibe del puesto o del ambiente psicoldgico y/o fisico donde el trabajo se

lleva a cabo™*

Cuando se habla de Administracion de Salarios, es de vital importancia mencionar
El Capital humano, que “es el capital de gente, y de talentos y de competencia.
La competencia de una persona es la capacidad de actuar en diversas situaciones
para crear activos, tanto tangibles como intangibles. Capital humano dentro de la
empresa significa talento que necesitan ser conservados y desarrollados™; por lo

cual el Desarrollo de capital humano es “La Formacién y el desarrollo del

%! Chiavenato Idalberto, Introduccién a la Teoria General de la Administracién», Séptima Edicion,
McGraw-Hill Interamericana, 200, P. 287
%2 |dem P. 286
% Mondy, R. Wayne AA.VV. Administracién de Recursos Humanos, Pearson Education, México
2005, P.284
*1dem,
% Chiavenato Idalberto, Administracién de Recursos Humanos — El Capital Humano de las
Organizaciones, 82 Edicion, McGraw-Hill 2007, pp. 37-38
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empleado, consiste en un conjunto de actividades cuyo propdsito es mejorar su
rendimiento presente o futuro, aumentando su capacidad a través de la

modificacion y potenciacién de sus conocimientos, habilidades y actitudes™®

También es importante mencionar la Estructura Salarial, que es “un conjunto de
niveles salariales referidos a los distintos puestos que contiene una organizacion.
Para establecer y mantener estructuras salariales equitativas y justas es necesario

establecer dos formas de equilibrio™’

*Dolan Simon L., Valle Cabrera Ramén, A.A. V.V., La Gestion de los Recursos Humanos, 32
Edicion, Mc Graw Hill/Interamericana, Espafia 2007, P.19

37 Chiavenato Idalberto, Gestion del Talento Humano, 32 Edicién, McGraw-Hill México D.F.
C. 2009, P. 292
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2. MARCO TEORICO
2.1. FUNDAMENTACION TEORICA- METODOLOGICA
2.1.1 DESARROLLO DEL CAPITAL HUMANO

El empleado representa hoy en dia un recurso muy importante y constituye el
capital humano de las empresas, y es el pilar fundamental, por lo tanto se le debe
desarrollar desde que llega a ocupar el puesto, es decir al momento de su
contratacion, cada empleado debe estar dotado de todas las herramientas
necesarias que le permitan adaptarse a la organizacién pero de igual forma se
debe dar la oportunidad de aumentar sus habilidades de manera que puedan

mejorar sus vidas, las de sus familias y las de la sociedad.

Para Idalberto Chiavenato, “El Capital humano esta constituido por las personas
que forman parte de una organizacion. Capital humano significa talentos y

competencias que necesitan ser conservados y desarrollados...”®

También menciona que la competencia de una persona es la capacidad de actuar
en diversas situaciones para crear activos, tanto tangibles como intangibles. Por lo
tanto es necesario que las empresas valoren a las personas sin importar sus
diferencias individuales para un mejor desarrollo tanto de la empresa como de su

personal.

“El desarrollo de los recursos humanos tiene una relacion directa con el valor de
una organizacién; hay que desterrar la idea de que son gastos de los que es dificil
ver su retorno y su rendimiento. Los especialistas en recursos humanos, deben
entender esta diferencia de enfoques para poder aplicarla a otras personas, por

ejemplo a los directivos de la compaiiia.

® Chiavenato, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos- El Capital Humano de las Organizaciones,
Octava Edicion, MC GRAW. HILL, 2007, p 38
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El desarrollo de los recursos humanos se utiliza para:
e Incrementar las capacidades de los empleados para asegurar crecimiento y
avance en la carrera.
e Mejorar las capacidades intelectuales y emocionales.
e Focalizar en aspectos menos tangibles como las actitudes y los valores
e Tomar en cuenta datos como preferencia de carrera, evaluacion de

desempefio y necesidades organizacionales”.*

Cabe mencionar que el término “empleado” ha evolucionado a través del tiempo y
a medida que avanza la tecnologia, de ser llamado mano de obra, hoy en dia se le

conoce como recurso humano, capital humano, talento humano y otros.

Para lograr que el capital humano sea mas agil y competitivo, es necesario que la

empresa utilice cuatro aspectos importantes segun ldalberto Chiavenato (2007)

El primer aspecto se refiere a delegar autoridad conforme a lo que el empleado
domina y ha aprendido, para que pueda tomar decisiones y de esta forma se
estaria evitando tanta burocracia. El segundo aspecto habla sobre la importancia

de difundir la informacién para facilitar esa toma de decisiones.

El tercer aspecto es la recompensa, por ser uno de los motivadores mas
poderosos como incentivo por el trabajo bien hecho, ya que funciona como un
refuerzo positivo satisfaciendo las necesidades del personal, las recompensas son
una herramienta importante, no sélo para el Departamento de Recursos Humanos,

sino también para lograr que la empresa mantenga la lealtad de sus empleados.

El dltimo aspecto se refiere al compromiso que tiene la empresa de ayudar a las

personas para que desarrollen las habilidades y competencias.

9 Alles, Martha Alicia, Direccion Estratégica de Recursos Humanos, 22 Edicion, Granica, Buenos Aires, 2009,
P.309
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Para una mejor comprension es necesario definir el desarrollo del capital humano.
Segun el autor Dolan Simon, “La Formacion y el desarrollo del empleado,
consiste en un conjunto de actividades cuyo prop0sito es mejorar su rendimiento
presente o futuro, aumentando su capacidad a través de la modificacién y

potenciacion de sus conocimientos, habilidades y actitudes™®

Es necesario que dentro de los programas de prestaciones para los empleados
sea contemplado el desarrollo del capital humano, ya que es fundamental para

mejorar la calidad de vida laboral y condiciones de trabajo.

2.1.1.1. Factores que influyen en el desarrollo

A pesar de que una empresa cuente con grandes presupuestos y buenas
intenciones, muchos de los programas de formacion no logran los resultados
esperados, pueden gastar muchisimo dinero y aun asi no funciona el resultado,
por tal razén es preciso sefalar algunos factores que influyen en el desarrollo del

capital humano los cuales son:

Las funciones del puesto, que es un factor muy importante para determinar el valor
del mismo, la experiencia anterior que el empleado ha tenido en el puesto de
trabajo, la motivacion personal , las habilidades de aprendizaje que éstos posean
pues cada empleado tiene sus habilidades y es deber del departamento de
Recursos Humanos colocar a las personas en los puestos en donde puedan
desarrollar esas habilidades, y por ultimo, un factor importantisimo como es las
recompensas ya que es una manera de reconocer el desempeio del trabajador a

través del salario y otras remuneraciones.*

“Dolan Simén L., Valle Cabrera Ramon, A.A. V.V., La Gestion de los Recursos Humanos, 32 Edicion, Mc Graw

Hill/Interamericana, Espafia 2007, P.19

“ Moristany Jaime, Administracion de Recursos Humanos, 12 Edicién, Pontice Hall, Buenos Aires 2000, p-260
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2.1.1.2. Métodos para el desarrollo del capital Humano

Segun (Idalberto Chiavenato, 2009), para desarrollar el Recurso Humano las
empresas deben hacer uso de diversos métodos; los cuales contribuyen a
transformar a las personas de especialistas a generalistas estimulando el
desarrollo de nuevas ideas, dentro de estos tenemos la rotacion de puestos la
cual permite expandir conocimientos y capacidades de los empleados

proporcionandoles nuevos retos dentro de la organizacion.

La rotacidén de puestos puede ser vertical u Horizontal, la primera se refiere a un
ascenso provisional a un puesto mas complejo, por otra parte la horizontal es de
corto plazo permitiendo a las personas absorber conocimientos y experiencias de
igual complejidad. El desarrollo de las personas esta enfocado hacia el
crecimiento personal del empleado y se orienta hacia la carrera futura y no se fija

solo en el puesto actual.

El recurso humano se siente méas satisfecho y realizado con lo que hace, cuando
aprende y desarrolla sus competencias. Por lo cual resulta importante dentro de la
organizacién, que existan los puestos de asesoria que se encargan de brindar y
asesorar a las personas que tienen potencial para trabajar en varias areas de la

empresa con la supervisiéon de un gerente exitoso.*?

Cuando los empleados se sienten bien recompensados por su trabajo, se suelen
volver excelentes trabajadores comprometidos con los objetivos de la
organizacion. Haciendo empresas exitosas. Otro factor no menos importante es la
implementacion de cursos y seminarios externos para los empleados que al igual
les permite adquirir nuevos conocimientos y a desarrollar sus habilidades

conceptuales y analiticas, gracias a la tecnologia de la informacion se facilita la

2 Chiavenato Adalberto, Gestion del Talento Humano, 32 Edicion, McGraw-Hill México D.F.
C. 2009, P. 284.
31



ensefianza ya que esta puede ser impartida desde otro pais como por ejemplo,

un video conferencia.

Desarrollo de carrera: Las personas tiene vinculacién estrecha con el desarrollo
de su carrera. Es la sucesion o secuencia de puestos que una persona ocupa a lo
largo de su vida profesional. La carrera presupone un desarrollo profesional
gradual y la ocupaciéon de puestos cada vez mas complejos, es un proceso formal,
que sigue una secuencia y que se enfoca en la planificacion de la carrera futura de
aquellos trabajadores que tienen potencial para ocupar puestos mas altos.*?

La capacitacion es el proceso de desarrollar cualidades en los recursos humanos.
Preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan mejor al logro de los
objetivos de la organizacion. El propdsito de la capacitacion es influir en los
comportamientos de los individuos.

Evaluacion de desempefo: “Es una apreciacion sistematica de como cada
persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo de futuro.
Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las

cualidades de una persona”.*

La evaluacion de desempefio es un concepto dinamico, porque las organizaciones
siempre evallan a los empleados, formal o informalmente, con cierta continuidad.
Ademas representa una técnica de administracion indispensable dentro de la

actividad administrativa.

* Chiavenato Adalberto, Gestion del Talento Humano, 32 Edicion, McGraw-Hill México D.F.
C.2009,P.418

4 Chiavenato, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos- El Capital Humano de las Organizaciones,
Octava Edicion, MC GRAW. HILL, 2007, pp. 243
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Es un medio que permite detectar problemas en la supervision del personal y en la
integracion del empleado a la organizacion o al puesto que ocupa, asi como
desaprovechamiento de empleados que tienen mas potencial que el exigido por el

puesto y desmotivacion.

La evaluacién de desempefio servird para definir y desarrollar una politica de
recursos humanos acorde con las necesidades de la organizacion. Aportando
beneficios que le permite al Gerente comunicarles a sus subordinados, con el
propésito de hacerles comprender que ésta evaluacion es un sistema objetivo, el

cual les permite saber como esta su desempefio.

Ademas beneficia a los empleados conociendo cuales son los aspectos del
comportamiento y del desempefio de los trabajadores que la empresa valora
segun la evaluacion de ellos, cuales son sus puntos fuertes y débiles.

La empresa evalla su potencial humano al corto mediano y largo plazo, asimismo
define cual es la contribucién de cada empleado identificando lo que necesitan
perfeccionar en determinadas areas de actividad y los selecciona para una
promocion o transferencia, dinamizando sus politicas de recursos humanos al

ofrecer oportunidades a los empleados.

2.1.2. ADMINISTRACION DE SALARIOS

“Es el conjunto de normas y procedimientos que se utilizan para establecer y/o
mantener estructuras de salarios justas y equitativas en la organizacién”.*
La administracién de salarios es un asunto que involucra a la organizacion como

un todo y que repercute en todos sus niveles y sectores.

Segun Varela Juarez (2006), consiste en establecer los criterios de valuacion y

establecer una clara jerarquia entre los puestos de una empresa. Este autor

> Chiavenato, Idalberto. Administracidon de Recursos Humanos- El Capital Humano de las Organizaciones,
Octava Edicion, MC GRAW. HILL, 2007 .P. 292
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piensa que las actividades principales que se desarrollan como parte de esta

funcién son:

Seleccion de un modelo de valuacion de puestos

Andlisis y descripcidn de puestos

Formacion y capacitacion de un comité de valuacion

Valuacion de puestos

Elaboracion de la estructura salarial

Elaboracién de guias de aumentos con base en la evaluacién del

desempefio.

2.1.2.1. Objetivos de la administracién de salarios

Para el autor Idalberto Chiavenato en su libro Gestién del Talento Humano (2009).

Contempla que la Administracion de Salarios persigue los siguientes objetivos:

Atraer y retener a los mejores candidatos para los cargos.

Remunerar a cada empleado de acuerdo al cargo que ocupa, al grado de
responsabilidad y al valor del puesto.

Recompensar a los empleados adecuadamente por su desempefio y
dedicacion.

Cumplir con las leyes laborales.

Lograr que los empleados acepten los sistemas de remuneracion
adoptados por la empresa.

Motivar y conseguir la participacion y el compromiso del personal.

Controlar los costos laborales.

Ampliar la flexibilidad de la organizacion, proporcionadndole los medios
adecuados para mover al personal, racionalizando las posibilidades de
desarrollo y hacer carrera.

Mantener un equilibrio entre los intereses financieros de la organizacion y

su politica de relaciones con los empleados. (p.292)*

“ Chiavenato Adalberto, Gestion del Talento Humano, 32 Edicion, McGraw-Hill México D.F.
C. 2009, P. 292
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2.1.2.2. Legislacion laboral sobre los salarios en El Salvador

La administracion de los salarios en El Salvador esta sujeta a regulaciones que
estdn contempladas en el Cdédigo de Trabajo; dentro de los articulos mas

relacionados con el tema se encuentran los siguientes:

Segun el art. 119, salario es la retribucion en dinero que el patrono esta obligado a
pagar al trabajador por los servicios que le presta en virtud de un contrato de
trabajo. Considérese integrante del salario, todo lo que recibe el trabajador en
dinero y que implique retribucion de servicios, cualquiera que sea la forma o
denominacion que se adopte, como los sobresueldos y bonificaciones habituales;
remuneracion del trabajo extraordinario, remuneracién del trabajo en dias de

descanso semanal o de asueto, participacion de utilidades.

Este articulo también menciona que las sumas que ocasionalmente y por mera
liberalidad recibe el trabajador del patrono, no constituyen salario, como las
bonificaciones y gratificaciones ocasionales y lo que recibe en dinero, no para su
beneficio, ni para subvenir a sus necesidades, ni para enriquecer su patrimonio,
sino para desempefiar a cabalidad sus funciones, como los gastos de
representacion, medios de transporte, elementos de trabajo u otros semejantes, ni

tampoco las prestaciones sociales de que trata este Cédigo.

Por otra parte el articulo 122 estipula que las empresas pueden establecer
libremente los salarios, siempre y cuando no sea inferior al minimo fijado por el
cadigo de trabajo. De igual manera el art. 123 estipula que en una misma empresa
0 establecimiento y que en idénticas circunstancias desarrollen una labor igual,
devengaran igual remuneracion cualquiera que sea su sexo, edad, raza, color,
nacionalidad, opinion politica o creencia religiosa. Para el caso de la empresa en
estudio se encuentra clasificado dentro del sector de servicios, a continuacion el

detalle del daltimo ajuste salarial.
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Salario minimo vigente: De conformidad a los Decretos Ejecutivos No. 54, 55, 56
y 57, publicados en el Diario Oficial No. 85 Tomo 391 de fecha 6 de mayo de
2011, asi como el Articulo 14 de la Ley del Sistema de Ahorro para Pensiones se
muestra a continuacion:

Comercio y Servicio $224.10
Industria $219.30

Maquila Textil y Confeccién $187.50
Trabajadores Agropecuarios $105.00

Ultima actualizacion Martes28 de Junio de 2011
Fuente: http://www.afpconfia.com

Derivaciones de los salarios: Ademéas de los salarios se encuentran las
prestaciones sociales. Por cada pago del salario real, la organizacion debe pagar
al gobierno el monto correspondiente a las prestaciones sociales, las cuales son el
conjunto de obligaciones laborales que las empresas deben pagar mensual o

anualmente, ademas del salario del empleado.*’

Algunas de las prestaciones sociales segun la legislacién laboral salvadorefia son
los depdsitos destinados a los fondos de retiro, por las Administradoras de Fondos
de Pensiones AFP, ademas del porcentaje que la empresa debe pagar al Instituto
Salvadorefio del Seguro Social ISSS. En términos generales estas prestaciones
representan una erogacion mensual mas que debe pagar la empresa junto con el
salario de cada empleado, por otra parte también el trabajador esta obligado a
asumir un porcentaje de cada una de estas prestaciones, de acuerdo a la

siguiente tabla:

47 Chiavenato Adalberto, Gestidn del Talento Humano, 32 Edicion, McGraw-Hill México D.F.
C. 2009,p.308
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Tasas de cotizacion afio 2011 para las AFP e Institutos.

COTIZACIONES EN PORCENTAJES AL SAP (AFP)

TIPO DE -
EMPLEADO ANO | Empleado |  Empleador
.. . Total
Cot. Cta. Comisién maxima

Empleado Publico
Administrativo y

2011 6.25 4.05 2.70 13.00
Empleado Empresa
Privada
Empleado Publico| 5499 6.25 4.05 2.70 13.00

Docente

Fuente: Pagina Web de la Superintendencia del Sistema de Pensiones
http://www.spensiones.gob.sv/temas/culturaprevisional/tazasCotizacion.aspx

Las principales formas de estipulacion de salarios de acuerdo al art. 126 del
cadigo de trabajo son:

a)

b)

Por unidad de tiempo: cuando el salario se paga ajustandolo a unidades de
tiempo, sin consideracion especial al resultado del trabajo; es decir con
base a la cantidad de tiempo que la persona esta a la disposicion de la

empresa, la cual puede ser una hora, semana, quincena o mes.

Por unidad de obra: cuando sélo se toma en cuenta la cantidad y calidad de
obra o trabajo realizado, pagandose por piezas producidas o medidas o
conjuntos determinados, independientemente del tiempo invertido.

Es decir se refiere a la cantidad o el nimero de piezas que produce la
persona. Abarcando los sistemas de incentivos (comisiones o0 porcentajes)
y los premios por produccion (gratificaciones por la productividad alcanzada

o los negocios realizados)

Por sistema mixto: cuando se paga de acuerdo con las unidades producidas

o trabajo realizado durante la jornada de trabajo;
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ch) Por tarea: cuando el trabajador se obliga a realizar una determinada
cantidad de obra o trabajo en la jornada u otro periodo de tiempo convenido,
entendiéndose cumplida dicha jornada o periodo de tiempo, en cuanto se haya
concluido el trabajo fijado en la tarea; es cuando la persona esta sujeta a una
jornada de trabajo, al mismo tiempo que su salario se determina por la cantidad

de piezas que produce.

d) Por comisidén: cuando el trabajador recibe un porcentaje o cantidad

convenida por cada una de las operaciones que realiza.

e) A destajo, por ajuste o precio alzado: cuando se pacta el salario en forma
global, habida cuenta de la obra que ha de realizarse, sin consideracion
especial al tiempo que se emplee para ejecutarla y sin que las labores se

sometan a jornadas u horarios.

2.1.2.3. Componentes de la remuneracion total

El autor Idalberto Chiavenato en su libro Gestion del Talento Humano (2009).

Expone los siguientes componentes:

Financiera Directa: Es toda compensacion que se da en términos monetarios a los
trabajadores como el salario mensual, quincenal o semanal, es el primer y

principal componente de la remuneracion total.

Los incentivos salariales son el segundo componente, los cuales se pagan de
diversas formas, por medio de bonos y participacion en los resultados como
recompensas, comisiones por venta, bonificaciones por cumplimiento de metas y

todo lo que incluya modalidad de compensacion en dinero.

Financiera Indirecta: Estas prestaciones son el tercer componente de la

remuneracion total, es decir toda compensacion que se da en diferentes
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modalidades como beneficio a las personas, las que estan contempladas en las
leyes laborales de cada pais. Asi como también otros paquetes adicionales a la
ley, entre ellos se pueden mencionar seguro meédico, celular pagado por la
organizacién, gasolina, depreciacion de vehiculo, transporte, alimentacion,

porcentaje para estudios.

No financieras este tipo de compensacion es de reconocimiento hacia el trabajo
de las personas, como por ejemplo la oportunidad de desarrollo, reconocimiento y
autoestima, calidad de vida en el trabajo, placas, pergaminos, trofeos, buen trato,

felicitaciones en publico, en carteleras, estabilidad laboral garantizada.

Asi mismo contempla que la remuneracion fija es insuficiente para motivar e
incentivar a las personas, por lo tanto es necesario adoptar nuevos modelos de
compensacion ya sea variable o por competencias, para lograr que el empleado
sea emprendedor y proactivo en el desarrollo de sus funciones. (P.p.285-287) *®

Por otra parte los salarios dependen de varios factores internos y externos, que se
interrelaciona entre si, y a la vez actian de forma independiente para determinar

el compuesto salarial. *°

Dentro de los factores internos se mencionan:
e Tecnologia en los puestos
e Politica de Recursos Humanos
¢ Politica salarial
e Desempefio y capacidad financiera de la empresa

e Competitividad de la organizacion

En cuanto a los factores externos tenemos:

8 Chiavenato Adalberto, Gestion del Talento Humano, 32 Edicion, McGraw-Hill México D.F.
C. 2009, pp. 285-287
“Idem , pp. 287-288
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e Situacién del mercado de trabajo

e Coyuntura econdmica (inflacion, recesion, costo de la vida, etc.)
¢ Sindicatos y negociaciones colectivas

e Legislacion laboral

e Situacién del mercado de clientes

e Competencia en el mercado

2.1.2.4. Satisfaccion con laretribucion

Si una organizacion quiere reducir al minimo el absentismo y rotacién de personal
a través de las retribuciones, debe asegurarse que los empleados estan
satisfechos con ella. No obstante puesto que la motivacién para rendir esta
también vinculada a otros aspectos, es preciso conocer las facetas concretas de la
satisfaccion que se relacionan con la retribucibn. Con esta informacion la
organizacion podra poner en marcha practicas de retribucion que tengan una
mayor probabilidad de generar satisfaccion entre los empleados. Los tres factores
principales de la satisfaccion con la retribucién son: la equidad salarial, el nivel

salarial y las practicas administrativas de retribucion.

La equidad salarial: Se refiere a la igualdad de remuneracion por el mismo
trabajo. La tendencia es que los empleados comparan lo que aportan a la
organizacién con lo que obtienen de ésta. Si consideran que esta comparacion es
justa y equitativa es mas probable que estén satisfechos. Caso contrario existe el
riesgo de rotacién, absentismo y constantes quejas.*

> Dolan Simén L., Valle Cabrera Ramon, A.A. V.V., La Gestién de los Recursos Humanos, 32 Edicion, Mc Graw
Hill/Interamericana, Espafia 2007, P.309
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2.1.2.5. Planes de incentivos

En una era de competitividad, la remuneracion fija se torna insuficiente para
motivar e incentivar a las personas, asi como para promover un comportamiento
proactivo en la busqueda de metas y resultados excelentes. Las empresas utilizan
planes de incentivos para incrementar las relaciones de intercambio con sus

colaboradores.*

En la actualidad muchos trabajadores no solo ganan un salario, sino también
obtienen algun tipo de incentivo. Entre ellos se pueden mencionar los planes de
incentivos para el personal de ventas, retribuciones basadas en el reconocimiento,
pago por méritos como incentivos y los incentivos para los empleados

profesionales.*?

Incentivos para el personal de ventas: La mayor parte de las compafias
remuneran a su personal de ventas usando una combinacién de salarios y

comisiones, por lo general con un componente importante de salario.

Retribuciones basadas en el reconocimiento: Es uno de los diversos tipos de
incentivos no econémicos. El término programas de reconocimientos se refiere a
programas formales, como el del empleado del mes. Un programa de
reconocimiento social incluye intercambios mas informales entre gerentes y
empleados, como elogios, aprobacion o expresiones de aprecio por un trabajo

bien hecho.

Pago por méritos como incentivos: Son los incrementos de salarios que se dan a

un trabajador con base en su desempeiio individual. Son diferentes de un bono en

>t Chiavenato, Idalberto. Administracidon de Recursos Humanos- El Capital Humano de las Organizaciones,
Octava Edicion, MC GRAW. HILL, 2007, p 38
> Dessler, Gary, Administracién de Recursos Humanos, Enfoque latinoamericano, 22 Edicion, Pearson
Educacion, México 2004, p. 175
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el sentido en que se vuelven parte del salario base del personal; mientras que un

bono es un pago en una sola exhibicion.

2.1.2.6. Criterios para preparar un plan de remuneracion

Segun (ldalberto Chiavenato 2009), Para crear un plan de remuneracion que

cumpla con los objetivos y politicas de la empresa es necesario tomar en cuenta

nueve criterios basicos.

a)

b)

Equilibrio interno frente a equilibrio externo: Se debe establecer un plan de
remuneracion justo dentro de la organizacion en comparacion con el
salario de otras organizaciones del mismo ramo. Cuando el pago recibido
es igual al valor del trabajo que realizan, los empleados perciben que es
equitativa su retribucién siendo esta la equidad interna que obedece al
principio de justicia distributiva, casi siempre el capital humano hace
comparacion de la remuneracién que recibe, con la de sus colegas internos
y de otras empresas, si percibe que los salarios no son iguales a los del
mercado se crea una inconformidad y desmotivacion hasta llegar a

considerar la posibilidad de retirarse de la empresa.

Remuneracién fija o remuneracién variable: La retribucion puede pagarse
mensual, por hora o variar de acuerdo con criterios previamente definidos
ya que puede tener una base fija como las metas o las ganancias de la
organizacién. La mayoria de las organizaciones paga a sus colaboradores
salarios mensuales, porque esto reduce los riesgos, tanto para el
empleador como para el colaborador. Otras optan por valores flexibles para
los puestos elevados, como los presidentes y directores (en funcién de los
resultados de las operaciones) y de vendedores con base en comisiones de

ventas.
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c) Desempeiio o antigiedad en la compafia: La remuneracion que
depende del desempefio adopta la forma de salario por produccién con
base en las unidades producidas y de comisiones por ventas. Muchas
compafias pagan premios por sugerencias para reducir costos, bonos por
una atencion perfecta al cliente o pagos por méritos en las evaluaciones del
desempeiio.

Algunas organizaciones ofrecen una remuneracion que depende de la
antigiiedad que tiene el empleado en la misma compafia que paga un
salario en funcién del puesto, incrementado por un monto adicional
derivado de los afios que la persona ha trabajado en la compafiia. La
progresion de los salarios también se aplica mediante promociones dentro

de la organizacion.

Remuneracién del puesto o remuneracion de la persona: La compensacion
se puede enfocar en la medida en que el puesto contribuye a los valores de
la organizacién, en la disposicion en que los conocimientos y las
competencias de la persona favorecen al trabajo y a la organizacion. El
sistema tradicional privilegia el salario en razén de la aportacion del
puesto y no de la forma en que lo desempefia el colaborador. En este caso,
el puesto representa la unidad de andlisis para determinar la estructura

salarial. Lo que interesa es el puesto y no su ocupante.

La politica salarial con base en los puestos funciona bien cuando éstos no
cambian y cuando la tecnologia es estable y la rotacién baja, cuando los
colaboradores reciben entrenamiento intensivo para aprender las tareas y
los puestos que hay en el mercado son estandar; cuando la persona desea
crecer por medio de promociones en la carrera. El sistema de remuneracion
con base en las competencias toma en cuenta los talentos que las
personas deben poseer para poder aplicarlos a una serie de tareas y
situaciones. La remuneracion aumenta cuando la persona adquiere

capacidad para desempefiar mas actividades con éxito. Por el contrario, la
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d)

remuneracion que se sustenta en el individuo es la indicada cuando la

fuerza de trabajo tiene capacidad y voluntad para aprender nuevas tareas.

Igualitarismo o elitismo: Este criterio de remuneracion puede incluir el
mayor numero posible de colaboradores dentro de un mismo sistema de
remuneracion (igualitarismo) o establecer diferentes planes en razén de los
niveles jerarquicos o los grupos de trabajadores (elitismo). En el sistema
igualitario, todos los colaboradores participan del mismo procedimiento de
remuneracion y los planes de participacion en los resultados fijan el mismo
porcentaje para todos los trabajadores, de la cima a la base de la

organizacion.

Por otra parte el sistema elitista lo utilizan las organizaciones con mucha

trayectoria que bien establecidas en el mercado y con poca competencia.

Remuneraciéon por debajo o por arriba del mercado: Este criterio se refiere
al nivel porcentual de la remuneracién, donde el salario puede estar en un
nivel porcentual que se pueda ubicar debajo o arriba del mercado. Esta
eleccion muchas veces puede afectar los costos de la organizacion
afectando la satisfaccion y la motivacion de los colaboradores. La decision
de pagar por debajo del mercado es comun en organizaciones pequeiias,
nuevas y no sindicalizadas. Que operan en areas poco desarrolladas en
términos econdmicos y que poseen una elevada proporcion de mujeres y

minorias en su fuerza de trabajo.

Por otra parte la decision de pagar por arriba del mercado es comdn en
organizaciones que procuran retener y motivar a sus colaboradores y
minimizar sus costos de rotacion y ausentismo; decision que puede dar muy

buen resultado en las empresas.
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f)

g)

h)

Premios monetarios o premios extramonetarios: El disefio de remuneracion
es un importante motivador para los empleados a través de recompensas
monetarias, como los salarios y los premios salariales, o de recompensas
extramonetarias. Los premios entregados en forma de dinero refuerzan la
responsabilidad y la consecucion individual de los objetivos, mientras que

los extramonetarios refuerzan el compromiso con la organizacion.

Remuneracién abierta o confidencial: Los subordinados pueden tener
acceso abierto a la informacion sobre la remuneracién de otros colegas y
en que base se toman las decisiones salariales (remuneracion abierta) o se
puede impedir que los trabajadores tengan acceso a esa informacion
(remuneracion confidencial). Ya que cuando los salarios son secretos, las
personas sienten que estan peor recompensadas de lo que ocurre en
realidad y los gerentes deben tomar muchas medidas para que no haya
fugas de informacion. El salario abierto obliga a los gerentes a defender
publicamente sus decisiones, impone un costo mayor por una decision

equivocada y lleva a los gerentes a ser menos innovadores.

Centralizacion y descentralizacion de las decisiones salariales: Las
decisiones sobre la remuneracion pueden estar bajo el control de un érgano
central o ser delegadas a los gerentes de las unidades descentralizadas. En
el sistema centralizado, las decisiones se suelen tomar y controlar en el
area de Recursos Humanos, en el sistema descentralizado, las decisiones

son delegadas a los gerentes de linea.
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2.1.2.7. Estructura salarial

“Una estructura salarial es un conjunto de niveles salariales referidos a los

distintos puestos que contiene una organizacion. Para establecer y mantener

estructuras salariales equitativas y justas es necesario establecer dos formas de

equilibrio, a saber...

1.

2.

»53

Equilibrio interno, el cual exige una estructura salarial justa y bien
dosificada, y se alcanza con la informacion obtenida de la evaluacion y
clasificacion de los puestos, las cuales se suelen basar en un programa

previo de la descripcion y en analisis de los puestos.

Equilibrio externo, que exige una compatibilidad con el mercado. se alcanza

con la informacion externa obtenida de investigaciones de los salarios.

2.1.2.8. Andlisis y descripcidon de puestos

Andlisis de puestos: “Es el proceso que permite conocer, estudiar y ordenar
las actividades que desarrolla una persona en su puesto de trabajo, asi
como los requisitos indispensables para su eficaz desemperio.”

Por lo general, el andlisis de puesto se concentra en cuatro tipos de
requisitos que aplican a cualquier tipo o nivel de puesto, que son:

Requisitos intelectuales: Como escolaridad, experiencia, adaptabilidad al
puesto, iniciativa y aptitudes requeridas.

Requisitos fisicos: Se refiere a la complexion fisica que debe tener el
ocupante para el desempefio adecuado del puesto, entre ellos se pueden
mencionar: esfuerzo fisico, concentracion visual, destrezas o habilidades.

53Chiavenato, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos- El Capital Humano de las Organizaciones,
Octava Edicion, MC GRAW. HILL, 2007, p.292
54

Idem, p. 74
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C. Responsabilidades adquiridas: Supervision de personal, material,
herramienta o equipo, dinero, titulos o documentos e informacion
confidencial.

D. Condiciones de Trabajo: Comprenden los siguientes factores de analisis
como ambiente, riesgos de trabajo, enfermedades profesionales y
accidentes de trabajo.>®

Cada uno de estos requisitos se divide en factores de analisis que
constituyen verdaderos instrumentos de medicion, construidos de acuerdo
con la naturaleza de los puestos que existen en la organizacion.

Descripcion de puestos: “Es una explicacion escrita de las funciones,
responsabilidades, condiciones de trabajo y otros aspectos relevantes de un
puesto especifico.

Al definir un puesto, se hace una descripcién por escrito, que sintetiza en sus
aspectos fundamentales todo lo que se ha observado, visto y comprobado en la

ejecucién misma del puesto que se estudia™®

Existen dos tipos de descripcion de puestos, los cuales son:
e Descripcion genérica
Es cuando se define el contenido de un puesto en términos generales sin
especificar funciones y tareas, es decir en forma breve.
e Descripcién especifica
Es describir las tareas especificas, las funciones y competencias del

puesto, e indican los aspectos en que este se relaciona con otros puestos.”’

> Chiavenato, Idalberto. Administracidon de Recursos Humanos- El Capital Humano de las Organizaciones,
Octava Edicion, MC GRAW. HILL, 2007, p 229

*® Varela Judrez, Ricardo A. Administracion de la compensacion: Sueldos salarios y prestaciones, México
Pearson Education, 2006, p. 74

57Idem, p.78
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Segun Varela Juarez y Ricardo A. existen una serie de beneficios al contar con

una descripcion de puestos. Entre ellos se puede mencionar:

Para la empresa porque les ayuda a repartir mejor las cargas de trabajo, fija
responsabilidades en la ejecucion del trabajo y facilita la coordinacion y
organizacion de las actividades, ademéas de ser una herramienta indispensable

para la valuacion de puestos.

A los supervisores es de gran importancia ya que les da un conocimiento preciso y
completo de las operaciones encomendadas, le ayuda a explicar al nuevo
elemento la labor que debe desarrollar, ya que puede exigir a cada trabajador lo
gue debe hacer y la forma como debe hacerlo. Por otra parte ayuda a buscar al

trabajador mas apto para ocupar el puesto.

Para el trabajador, es importante porque le permite conocer con precisioén lo que
debe hacer, sefalando sus responsabilidades y le ayuda a identificar sus

necesidades de capacitacion y entrenamiento.

Asi mismo al departamento de Recursos Humanos, le proporciona los requisitos
gue deben investigarse al seleccionar al personal y colocarlo al puesto méas acorde
con sus aptitudes, a la vez sirve de fundamento para el plan de salarios e
incentivos y es un requisito indispensable para establecer un sistema de valuacion

de puestos.

La autora Martha Alicia Alles en su libro Direccion Estratégica de Recursos
Humano (2009) menciona que existen algunos indicadores que ayudan a darse
cuenta que en una organizacion es necesario mejorar la descripcion de puestos,

entre ellos podemos mencionar:

¢ Cuando los salarios son inequitativos o la escala salarial es inconsistente.
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e Empleados que no saben exactamente qué se espera de ellos.

e Conflictos frecuentes por no saber exactamente quien hace cada tarea.

¢ Responsabilidades abiertas de modo que se duplican los esfuerzos.

e Seleccion y contratacion de personas no calificadas para su trabajo.

e Inadecuado o pobre entrenamiento con la consecuencia de poca
produccion y baja calidad.

o Demora en la prestacién de servicio o entrega de productos.®®

Entre algunos lineamientos generales para redactar las descripciones de los
puestos existen requisitos de estilo que son:
e Claridad, se refiere a utilizar palabras sencillas no términos ambiguos que
puedan dar lugar a confusiones
e Sencillez, se debe emplear un lenguaje accesible.
e Concisién, es decir que debe emplearse el menor numero posible de

palabras.®

Contenido de una descripcidbn de puestos. La mayoria de descripciones de

puestos se ajusta a los siguientes apartados:

v' Fecha: Permite conocer si la informacion del puesto se encuentra
actualizada.

v" Nombre del puesto de trabajo: este debe ser breve y debe reflejar en la
medida de lo posible la naturaleza del mismo de forma obijetiva.

v' Departamento/ servicio/ seccién/ unidad, a fin de situar organicamente el
puesto de trabajo en el esquema organizativo de la empresa.

v" Lugar de trabajo: ubicacion fisica del puesto de trabajo y posibilidades de

movilidad o desplazamiento.

>8 Alles, Martha Alicia, Direccion Estratégica de Recursos Humanos, 22 Edicion, Granica, Buenos Aires, 2009,
P.114
>? Varela Judrez, Ricardo A. Administracion de la compensacion: Sueldos salarios y prestaciones, México
Pearson Education, 2005, p.p. 80 - 81
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v Funcién principal: exposicién breve de la funcion principal del puesto.

v' Tareas: una tarea o parte de la misma se define como una actividad que
claramente forma parte de una obligacién o responsabilidad principal, la
ocupaciéon se compone de una serie pequefia o0 grande de tareas
especificas referidas a ese puesto de trabajo, tareas que a su vez pueden
subdividirse en elementos.

v' Responsabilidad: sobre personal, recursos financieros y materiales,
informacion confidencial.

v" Relacion con otros puestos: Para describir con qué otros departamentos o
areas se relaciona.

v' Requisitos del puesto: Educacion, formacién complementaria y otros
conocimientos, experiencias, habilidades requeridas.

v' Condiciones ambientales: Es el entorno de trabajo

v Perfil de contratacion: Son todos aquellos requisitos que el ocupante debe
poseer para el puesto.

v" Nombre de las personas que elaboraron el manual.

v" Nombre de la persona que lo revisa y autoriza.®®

2.1.2.9. Métodos para el Analisis y Descripcion de Puestos

Para realizar el analisis y descripcion de puestos, el autor Idalberto Chiavenato

menciona algunos de los métodos mas utilizados los cuales son:

e Observacion directa: Es el método histéricamente mas antiguo y utilizado,
consiste en que el analista de puestos observa y anota todas las
actividades de un trabajador durante el desempefio de su puesto, para
luego redactar un informe que servira para dar cuerpo a la descripcion, esta

es util cuando los puestos consisten en actividades fisicas visibles.

® varela Judrez, Ricardo A. Administracion de la compensacion: Sueldos salarios y prestaciones, México
Pearson Education, 2005, p.p. 81-82
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e Cuestionario: Se aplican a los empleados para que éstos describan las

funciones y responsabilidades relacionadas con sus puestos, puede ser un
cuestionario donde aparece una serie de funciones en las que el empleado
elige cuéles son las que desempefa o puede ser en forma opuesta, un
cuestionario con preguntas abiertas en donde el empleado describa las

responsabilidades mas importantes de su puesto.

e Entrevista directa: Consiste en obtener los datos relativos al puesto que se
desea analizar, por medio de un contacto directo y verbal con el ocupante
del puesto o con su jefe inmediato. Se puede hacer individuales con cada

trabajador; grupales con varios empleados que tienen el mismo puesto.

e Métodos mixto: Estos son combinaciones de dos o mas métodos de analisis
por ejemplo, se aplican cuestionarios y posteriormente se entrevista para

aclarar dudas o profundizar en algtn punto importante.®

2.1.3 Valuacién de puestos

“Es un proceso sistematico para determinar el valor relativo de cada posicion en
una organizacion con el fin de establecer cuales deben recibir mayor

remuneracion”.??

Al poner en practica un método de valuacion de puestos, es preciso definir que
puestos de la organizacion interesa valuar. Posiblemente sea importante conocer
el valor relativo que tienen todos los puestos de la empresa. Sin embargo, cuando
la necesidad de resolver problemas de remuneracion se centralice en determinado

area, probablemente interese valuar Unicamente a esta.

® varela Judrez, Ricardo A. Administracion de la compensacion: Sueldos salarios y prestaciones, México
Pearson Education, 2006, p.77-78
62 Bohlander, George, Administracién de Recursos Humanos, 122 Edicion, Editorial Thomson/Learning,
Colombia 2004
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Segun Ricardo Varela Juarez (2006) en su libro Administracion de la
Compensacion: Sueldos Salarios y Prestaciones, antes de comenzar a valuar
puestos en una organizacion, resulta conveniente contar con una serie de
elementos que son importantes, los cuales se deben tomar en cuenta y se

presentan a continuacion®:

Aprobacion de la alta direccion: Debe existir un alto grado de convencimiento de
los directivos de la organizacion para iniciar un trabajo de este tipo. En la medida
en que sean partidarios de realizarlo para tener posibilidades de éxito porque hay
que considerar que de la valuacion de puestos naceran las escalas de salarios, las
politicas de prestaciones y las jerarquias de las funciones de la organizacion.

Andlisis y descripcion de puestos: Es importante tomar en cuenta que antes de
hacer el analisis y las descripciones de los puestos, debe haberse seleccionado el
modelo de valuacibn que se va a emplear en el proceso, asegurando que

contenga la informacién con los datos requeridos.

Organigrama: Es de gran importancia para una valuaciébn de puestos porque
permite tener a la mano en forma gréfica las lineas de reporte funcionales, esto

evitara discrepancia entre las valuaciones.

Modelo de valuacion: Se refiere al que la organizacion seleccione para llevar a
cabo la valuacion de puestos.

Comité de valuacion: Es recomendable formar un comité, que permitird recoger
diferentes puntos de vista, reduciendo de esa manera la subjetividad. Este comité
debe estar integrado por los responsables de cada area, o por el Gerente o
Director General de la organizacién, ya que las decisiones que se tomen seran

respetadas por toda la entidad.

® varela Judrez, Ricardo A. Administracion de la compensacion: Sueldos salarios y prestaciones, México
Pearson Education, 2006,
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Seleccién de puestos tipo: Para lograr una adecuada y agil valuacion, deben
seleccionarse un numero de puestos llamados “TIPO”, que son aquellos basicos
gue se encuentran en toda organizacion como por ejemplo los de secretarias,
auxiliares y recepcionistas; se trata de aquellos puestos que aunque los ocupen
diversas personas, tienen un contenido practicamente similar. Para facilitar la
identificacion de los puestos tipo dentro de una organizacion, se debe tomar en

cuenta los siguientes requisitos:

e Que su contenido no sea objeto de discusiones por diferencias de los
miembros del comité en su comprensién del puesto.

e Que no surjan cambios frecuentes en obligaciones ni contenidos de los
puestos.

e Que sean estables, bien conocidos y que sus definiciones se comprendan
con facilidad.

¢ Que sean de los méas sobresalientes y caracteristicos, tanto en la empresa

como en la rama industrial a la que ésta pertenezca.

2.1.3.1 Métodos de valuacién de puestos

Son para obtener informacion sobre los puestos, a partir de su descripcion y
analisis para efectuar comparaciones y tomar decisiones. La valuacion hace
hincapié en la naturaleza y contenido de los puestos de lo que hace el ocupante y
cuando, como, donde y porque lo hace y no en las caracteristicas de las personas

que lo ocupan.®

® Chiavenato Adalberto, Gestion del Talento Humano, 32 Edicion, McGraw-Hill México D.F.
C. 2009, pp. 294
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Existen varios métodos para valuar los puestos, entre ellos se pueden mencionar

los siguientes:

1- Método de jerarquizacion: También llamado método de comparacion
simple, “Consiste en colocar los puestos en una lista por orden creciente
o decreciente, basado en algun criterio de comparacion. También se
conoce como comparacion puesto a puesto o comparacion de a pares
por el hecho de que cada uno de ellos es comparado con los demés en

funcién del criterio escogido como referencia basica™’

Ventajas:

Costo minimo en tiempo, energia y recursos

Proporciona una base aceptable para la discusion y negociacion
Facil de que lo comprendan los empleados

Alto grado de aceptabilidad por su simplicidad

Propio para empresas con poco personal y grupos bien definidos
Es flexible, por lo que permite responder a cambios con facilidad.

Se actualiza con facilidad, evitando obsolescencia.

NN N N N N R

Es més rapido en su implementacion.

Desventajas:

v Tiende a ser superficial

v No toma en cuenta los componentes y requisitos del cargo (Método no
analitico)

v" No da ninguna indicacién del grado de referencia entre los cargos (método

no cuantitativo)

& Chiavenato, Idalberto. Administracidon de Recursos Humanos- El Capital Humano de las Organizaciones,
Octava Edicion, MC GRAW. HILL, 2007, pp. 289-290
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v" No establece un valor numérico al puesto, que represente su importancia
frente a otros. Solo dice que es mayor o menor.

v Al no tener valor numérico, puede no ser comprendido y generar resistencia
a la aceptacion por parte de los empleados y los supervisores.

v" Requiere mayores esfuerzos de comunicacién general.

<\

Se dificulta para empresas con muchos puestos.
v Bajo grado de precision

2- Método de escalas por grados predeterminados: Es una variante del
método de escalafon simple o jerarquizacion, en realidad, se podria
llamar método de escalafones simultaneos, porque requiere que se
dividan y separen los puestos en categorias previamente determinadas,
por ejemplo, puestos con paga por mes o por horas. En muchas
organizaciones los puestos se dividen en tres categorias previamente
determinadas: los no calificados, los calificados y los especializados.
Una vez establecidas las categorias, se aplica el método de escalafén
simple a cada una de ellas de forma independiente.®®

Ventajas:

Permite que se integren nuevos cargos
Rapidez y simplicidad administrativa
Reduce la subjetividad

Su costo es bajo con relacién a otros métodos.

NN

Facilita la comunicacion, el entendimiento y la aceptacion.

Desventajas

v" Inflexible y poco sensible a los cambios

v" Es un método no analitico y no cuantitativo

® Chiavenato Adalberto, Gestion del Talento Humano, 32 Edicion, McGraw-Hill México D.F.
C. 2009, p. 296
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Requiere mucha experiencia relacionada a los puestos de la empresa por

parte de quien disefia y administra el sistema.

v" Requiere que el factor Unico se pueda aplicar a todos los puestos de la
organizacion.

v' Es apropiado para empresas de pocos puestos.

v" No establece un valor numérico al puesto, que represente su importancia
frente a otros.

3- Método de comparacion de Factores: Este método fue disefiado por
Eugene Benge en 1961, y consiste en valuar los puestos comparando
uno con otro, pero a diferencia del método de alineacion, el puesto se
divide en partes o factores. Para su correcta aplicacion se deberan
seleccionar en forma previa “Puestos clave” que se valuaran conforme al
peso de los factores escogidos para tal fin. Una vez que se ha
encontrado el valor de esos puestos clave y sus factores, se utilizan
como escala de valuacion comparandolos con los factores de cada
puesto. Para ello resulta de gran utilidad desarrollar una escala.®’

Ventajas
v' ES muy preciso.
v Permite un examen completo de cada puesto.
v Proporciona valores numéricos a los puestos.
v Facilita la comunicacion y la aceptacion.
v Apropiado para trabajos realizados por hora y poco complejos
v" Es una técnica analitica
v Proporciona resultados mas confiables

* Varela Judrez, Ricardo A. Administracion de la compensacion: Sueldos salarios y prestaciones, México
Pearson Education, 2006, p. 111
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Desventajas:

Es muy complejo
No es practico para empresas con muchos puestos.
No resulta econdmico para organizacién con pocos puestos

Requiere mayor tiempo

AN N NN

Dificil de entender para los trabajadores

4- Método de valuacion por puntos: También llamado método de valuacion
de factores y puntos, fue creado por el estadounidense Merril R. Lott, y
se convirtid en el método mas empleado en las empresas. Es el mas
perfeccionado y utilizado. La técnica es analitica: las partes
componentes de los puestos son comparadas empleando factores de
valuacion. También es una técnica cuantitativa; es decir, se atribuyen
valores numéricos (puntos) a cada elemento del puesto y se obtiene el
valor total mediante la suma de éstos valores numéricos (cuenta de

puntos).®® Este método incluye las etapas siguientes:

Elaboracién de las descripciones y de los analisis de los puestos a evaluar.

Este es el primer paso para la elaboracién de puestos.

Eleccion de los factores de la valuacion, ya que éstos funcionan como
criterios para la comparacion y la valuacion de los puestos, se deben utilizar
pocos factores para comparar y valuar todos los puestos. Por tanto, los
factores que se escojan deben tener dos caracteristicas: universalidad, es
decir estar presente en todos los puestos que se van valuar, y la otra
caracteristica es la variabilidad ya que debe presentar diferentes valores en

cada puesto.

68Chiavenato, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos- El Capital Humano de las Organizaciones,
Octava Edicion, MC GRAW. HILL, 2007, p. 295
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Definicion de los factores de la valuacion. Cada factor debe tener un
significado preciso para que sirva como un instrumento exacto para medir

los puestos.

Gradacion de los factores de la valuacion. Cada factor se debe desdoblar
en grados de variacion. En general se utilizan cuatro o seis grados para
cada factor y sus posibles valores. La creacion del instrumento de medicion

es vital para el éxito de la valuacion de los puestos.

Ponderacion de los factores de la valuacion. Ponderar significa atribuir una
importancia relativa a cada uno de los factores en el proceso de la
valuacion, ésta se hace con porcentajes del valor global. Asi la participacion

de los distintos factores de la valuacion debe sumar un total de 100 o mas.

Atribucion de puntos a los grados de los factores de la valuacion. A partir de
la ponderacién de los factores de la valuacion, se define la base para armar

la escala de puntos para cada factor.

Posterior a las etapas anteriores, se prepara el manual de valuacion, sus
grados de variacion y sus respectivos puntos. EI manual funciona como el
conjunto de todas las escalas de puntos. Posteriormente se debe atribuir

puntos a cada puesto, de acuerdo con los factores de valuacion.

Ventajas:
v' Es el método mas utilizado y perfeccionado
v' Es una técnica analitica: se basa en los componentes del puesto
v/ Es un método cuantitativo (se asignan valores numéricos)
v Es objetivo y claro, lo que facilta su administracion de una vez
implementado.
v' Responde para empresas de cualquier cantidad de puestos.
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D N N NN

Requiere la confeccion de un manual, lo que facilita la interpretacion de
todos los involucrados.

Su aceptacion es facil, ya que explica por si solo la base de la valuacion.

Es muy consistente.

Permite la integracion facil de nuevos puestos a la estructura.

Las diferencias entre las jerarquia de los puestos se dan por valores
NuUMEricos.

La categorizacion se facilita al disponer de valores numéricos

Desventajas

v
v
v
v
v
v
v

Complejidad en su aplicacion

Dificil de entender por los trabajadores

El sistema toma mucho tiempo en su disefio y su implementacion.

Requiere mucho esfuerzo para su mantenimiento.

Es costoso y demanda mucho trabajo administrativo.

Demanda tiempo de una gran cantidad de personas.

Algunos factores definidos pueden no tener sentido para puestos
especificos.

Si no se involucra los supervisores de los puestos en el comité puede
generar errores de estimacion del contenido del puesto.

Requiere un esfuerzo y un conocimiento considerables para la definicion de
las ponderaciones.

Al establecer un tope al valor de los puestos pone limitaciones a la

estructura.

59



2.1.3.2 Encuesta salarial

“La administracion de sueldos y salarios procura encontrar no solo el
equilibrio interno de los salarios dentro de la organizacion, sino también el
equilibrio externo de los salarios en relacién con el mercado de trabajo. Asi,
antes de definir las estructura salariales de la empresa conviene investigar

y analizar los salarios de la comunidad”®

Este procedimiento se puede realizar de las diferentes maneras:

A) Empleando encuesta salariales realizadas por algunas empresas.

B) Empleando encuestas salariales realizadas por empresas
especializadas.

C) Promoviendo la propia encuesta salarial.

Al preparar una encuesta salarial se debe tener en cuenta:

1).Cuales son los puestos que serdn investigados (puestos de
referencia).

2).Cuales son las comparfias que seran encuestadas (empresa
participantes).

3). Cada cuando se lleva a cabo la encuesta salarial (Periodicidad).

La encuesta salarial se puede realizar por medio de:
e Cuestionarios.
e Visitas a empresas
¢ Reuniones con especialistas en salarios
e Telefonemas y correos electronicos entre especialistas en

salarios.

& Chiavenato, Idalberto. Administracidon de Recursos Humanos- El Capital Humano de las Organizaciones,
Octava Edicion, MC GRAW. HILL, 2007, p.303
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e Adquisicion de encuestas salariales por empresas

especializadas.

Al promover la encuesta salarial la empresa debe seleccionar los puestos que

considera de referencia para probar su estructura salarial estos podrian ser:

1. Puestos que representan diversos puntos de la curva salarial de la empresa
2. Puestos facilmente identificables en el mercado

3. Puestos que representan los sectores de actividad de la empresa

El nimero de puestos de referencia incluidos en la encuesta salarial es variable y

dependera del tipo de actividad de la empresa y de sus necesidades e intereses.

Seleccion de las empresas participantes, los principales criterios adoptados para
la seleccion de organizaciones participantes en la encuesta salarial, como muestra

del mercado de trabajo estan las siguientes:

a) Localizacién geogréfica de la organizacion.
b) Tipo de actividad de la organizacion.
c) Tamafio de la organizacion

d) Politica salarial de la organizacion.

Definidos los puestos de referencia y las empresas muestras, el paso siguiente es
reunir la informacion necesaria para la investigacion. La informacién para una

encuesta salarial se puede reunir con el empleo de los siguientes medios.

a) Cuestionario para las organizaciones participantes.
b) Visitas y consecuente intercambio de informacion, mediante entrevistas o
reuniones.

c) Reuniones de asociaciones.
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d) Llamadas telefonicas, cuando la investigacion es muy corta y las relaciones

entre las empresas son muy estrechas.

El principal medio de recoleccion de datos, es sin lugar a dudas, el cuestionario,

por la facilidad de uso y de registro de datos’®.

Tabulacion y tratamiento de los datos. Una vez que la empresa cuenta con los
datos del mercado, los tabulard y les dard un tratamiento estadistico que le
permitira comparaciones con sus salarios a efecto de comprobar si su esquema es

satisfactorio o si debe corregirlo.

Ejemplo de encuesta salarial (ver anexo 2)

2.1.3.3Politica Salarial

Es el conjunto de principios y directrices que reflejan la orientacion y la filosofia de
la organizacion con respecto a los asuntos de remuneraciéon de sus colaboradores,
los cuales deben orientar las normas presentes y futuras, asi como las decisiones
sobre cada caso individual. La politica salarial no es estatica; por el contrario, es
dindmica y evoluciona en razén del aprendizaje, se perfecciona gracias a su

aplicacion a situaciones que se modifican con rapidez.

El contenido de una politica salarial debe incluir:

e Estructura de puestos y salarios: es decir, clasificacion de los puestos y las

bandas salariales para cada clase de puesto.

e Salario de admisién para las diversas escalas salariales: éste coincide con

el limite inferior de la escala salarial. Cuando el elemento reclutado no

7 Chiavenato, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos- El Capital Humano de las Organizaciones,
Octava Edicion, MC GRAW. HILL, 2007 PP.303-305.
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cumple enteramente con los requisitos que exige el puesto, el salario de
admision podria estar hasta el 10% o 20% por debajo del limite minimo de
la escala salarial y se debe ajustar a ese valor después del periodo

experimental si el ocupante responde a las expectativas.

Revision de reajustes salariales, sean por determinacion legal (en sentencia
de juicios laborales en torno a contratos colectivos) o espontaneos.

Los reajustes salariales pueden ser colectivos, individuales, por ascenso y por

méritos, entre otros.

a)

b)

Reajustes colectivos (0 por costo de vida): pretenden restituir el valor real
de los salarios ante las variaciones de la coyuntura econdmica del pais o
del poder adquisitivo de las personas. Cuando los ajustes colectivos son
espontaneos su frecuencia dependera de la decision de la organizacion y

no representa un derecho adquirido para nuevos ajustes.

Reajustes individuales: complementan los ajustes colectivos y se pueden
clasificar como:

Reajustes por ascenso, cuando el empleado es promovido a un puesto
superior.

Reajuste por méritos: son concedidos a los empleados que deben recibir

una remuneraciéon por encima de la normal debido a su desempefio.

La politica salarial debe tener en cuenta otros aspectos importantes del sistema de

premios para el personal como prestaciones sociales, estimulos e incentivos para

el desempefo dedicado de los empleados, oportunidades de crecimiento

profesional, seguridad del empleo.
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Criterios para una politica de remuneracion eficaz
% Adecuada
% Equitativa
< Equilibrada
+ Eficaz en costos
s Segura
% Incentivadora

% Aceptable para los empleados

2.1.3. Contraposicion de autores y analisis critico

Al tomar en cuenta las aportaciones teéricas de los diferentes autores que hablan
sobre el Desarrollo del Capital Humano, se puede observar que lo relacionan
directamente con el desarrollo de carrera y la capacitacion; segun la autora Martha
Alicia Alles, el desarrollo de los recursos humanos no tiene que verse como un
gasto de dificil recuperacion, pues el desarrollo de los empleados tiene una
relacion directa con el valor de una organizacion ya que se utiliza para incrementar
las capacidades de los empleados para asegurar crecimiento y avance en la
carrera, mejorar las capacidades intelectuales y emocionales, focalizar en

aspectos menos tangibles como las actitudes y los valores.

El empleado se debe desarrollar desde que llega a formar parte de la empresa,
debido a que es el recurso mas importante para el logro de los objetivos
organizacionales, proporcionandole las herramientas necesarias que le permitan
desempefiar eficientemente sus funciones; asi mismo darle la oportunidad de
aumentar sus habilidades de manera que puedan mejorar sus vidas, las de sus
familias y las de la sociedad. Por tal razon es preciso sefialar algunos factores que
influyen en el desarrollo del capital humano; tales como las funciones del puesto,
es decir que el empleado debe buscar desarrollar otro tipo de tareas, dando valor

agregado a su puesto de trabajo.

64



Otros factores muy importantes, son la experiencia anterior que el empleado ha
tenido en el puesto de trabajo, ya sea en empresas del mismo rubro o de otros.
De igual manera la motivacién de el empleado, las habilidades de aprendizaje que
éstos posean. Y por ultimo las recompensas ya que es una manera de reconocer

el desempefio del trabajador a través del salario y otras remuneraciones.

Dentro de los métodos que las empresas pueden hacer uso, y que contribuyen a
desarrollar al personal sus habilidades y conocimientos, para convertirlos en
empleados eficientes para la organizacion, los cuales son: la rotacion de puestos
ya sea vertical u horizontal permitiendo a las personas absorber conocimientos y

experiencias de igual complejidad, prepardndolos para nuevos retos.

Otro método utilizado es la implementacién de cursos y seminarios externos para
los empleados que al igual les permite adquirir nuevos conocimientos y a
desarrollar sus habilidades; la capacitacién es uno de los métodos mas utilizados
por las organizaciones ya que esta orientada especificamente a las necesidades
del empleado que han sido detectadas en los resultados de las evaluaciones de

desempefio que las empresas realizan periédicamente.

El desarrollo del capital humano es de suma importancia para todas las empresas,
es por ello que dentro de sus politicas deben contemplar actividades que les
permita crecer y mejorar su desempeiio, tomando en cuenta la capacidad
financiera y la disposicibn que el empleado demuestre, las empresas deben
comprender que desarrollar al empleado no es un gasto sino una inversion, que le

permitira al trabajador ser competitivo, lo que conlleva a elevar su productividad.

Por otra parte en cuanto a la Administracion de Salarios, segun Idalberto
Chiavenato, es el conjunto de normas y procedimientos que se utilizan para
establecer o mantener estructuras de salarios justas y equitativas en la
organizacion; internamente comparando los salarios de los otros puestos de la
misma empresa y externamente debe estar alineado con otras empresas del
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mismo rubro y tamafo, ésta estructura salarial tiene que ser satisfactoria para que

cubra las necesidades basicas.

La administracion de salarios es un asunto que involucra a la organizacién en
general, repercute en todos sus niveles y sectores. El no considerar esto puede
causar desmotivacion y bajo rendimiento, asi como también ausentismo y

rotacion de personal.

Para el autor Varela Juarez, consiste en establecer los criterios de valuacion y
establecer una clara jerarquia entre los puestos de una empresa, por tal razén
cada colaborador debe estar colocado exactamente en el nivel que le corresponde
respecto a los demas puestos, de acuerdo a la importancia y complejidad de
éstos, pues quien ocupe un lugar ya sea superior o inferior al que es debido,
ocasionara trastornos, injusticias, y descontento. El autor también menciona que
es importante la elaboracion de las politicas para definir las compensaciones y las
vias de incrementos salariales, basado en la valuacién de los puestos, ésta no
debe ser una labor esporadica sino dinAmica, se debe actualizar constantemente,

ya que es la base para todo sistema de remuneracion.

Por otra parte es importante tomar en cuenta los objetivos de la administracién de
salarios que mencionan los autores, ademas deben estar sujetos a regulaciones
contempladas en las leyes laborales de nuestro pais; asi como también las
empresas deben reajustar el salario de sus empleados cada vez que sea
requerido por decretos legislativos publicados en los diferentes medios de
comunicacién. Cabe mencionar que estos son de caracter obligatorio, ya que de
no hacerlo las empresas son sujetas a multas; el otro tipo de reajustes son
aguellos que el empleador lo hace de acuerdo a la disposicion y capacidad

financiera de la organizacion, para ser competitivos en el mercado laboral.
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2.2. MARCO EMPIRICO

Entre las Empresas que se encuentran en el area metropolitana de San Salvador
se eligio SCART S. A. DE C.V, por ser una escuela que ha ido creciendo
progresivamente, iniciando en el afio 2000 como persona natural y Gnicamente
con 3 empleados, hoy en dia ésta escuela se encuentra registrada como Sociedad
Andnima de Capital Variable, la cual cuenta con 19 colaboradores y el duefio de la
organizaciéon quien desempefia el cargo de Gerente General, Director de la
Escuela y Chef Ejecutivo, ésta institucion se ha mantenido en el mercado por mas
de diez afos dedicandose a la ensefianza formal del arte culinario. Asimismo se
vio el interés que la Gerente Administrativa mostro en el presente estudio sobre la
administracion de salarios, ya que considera que es un tema muy complejo, el cual
les sera de utilidad para conocer el valor de los puestos y si se estan remunerando
adecuadamente ademas de fortalecer la motivacion de los empleados a través de

una buena estructura salarial.

Fotografia del lugar
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Ubicacion de la escuela

Departamento: San Salvador.

Municipio: San Salvador.

Direccion Actual: Colonia y Calle Maquilishuat #133

Nombre de la Empresa: SCARTS S ADEC.V

Razon a la que se dedica: Ensefianza Formal en el Rubro de Artes Culinarias

Afos de labor de la empresa: 10 afios

Mision
“Trasmitir los valores y los conocimientos técnicos, operacionales y estratégicos
especificos de los sectores de la hosteleria y el turismo y en particular del arte

culinario”.

Vision
Restaurantes y proyecto turisticos.
Seguir los Mercados y Tendencias del mundo en evolucién.

Valores

» Higiene
Tecnologia Europea
Amplia experiencia
Originalidad

Prestigio

YV V V VYV V

Respeto
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Mapa de ubicacion
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Descripcién general de espacios fisicos (mobiliario y numero de oficinas y

aulas).
El area total del espacio fisico mide 582 metros cuadrados, el mobiliario esta

compuesto por escritorios, computadoras, fotocopiadoras, archivos, sillas, mesas,
licuadoras,

estantes, lookers, cocinas, hornos industriales, hornos microondas,

refrigeradores, utensilios y otros electrodomésticos.
Numero de oficinas: 4 (Direccion, Contabilidad, Administracion y Biblioteca)

Aulas: 4 para impartir clases teoricas.
Cocinas: 4 (una para la clase demostrativa, dos para practicas de los alumnos y

una para lavar trastos).
3 (una Bodega Seca para guardar todos los ingredientes que no

Bodegas
necesitan refrigeracion, una bodega de Archivos, otra bodega de mantenimiento
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Infraestructura basica:

La empresa inicio alquilando una casa en la colonia Flor Blanca, para mejorar la
prestacion de sus servicios se cambio a otras instalaciones mas amplias y seguras
en el afio 2004 operando desde esa fecha en la Colonia y Calle Maquilishuat #
133 San Salvador, siendo éste un lugar mas espacioso con una mejor
infraestructura y ubicacion geografica, con espacios para distribuir adecuadamente
las oficinas y aulas, ademés de contar con parqueo, sala de espera, recepcion,
bodegas, cocinas, biblioteca, tres cobmodos y espaciosos jardines.

Sus paredes estan construidas con grava, arena y cemento en una armazoén de
hierro, las divisiones estan fabricadas con tabla roca, el techo es de duralita y el
piso es cerdmico decorado.

Breve descripcion de aspectos historicos de la empresa

La empresa fue fundada a principios del afio 2000; su nombre nace de las
iniciales de School y de Arts; operd 8 afios como persona natural, fue hasta el afio
2009 que se convirtid legalmente en Sociedad, lo que ahora se llama SCARTS,
S.A. DE C.V. El desempefio de la empresa ha evolucionado de acuerdo al tiempo
y las experiencias, se paso de la ensefianza de cursos de verano a Diplomado de

Alto Nivel en Artes Culinarias y Administracion de Restaurantes.

Servicios o actividad a la que se dedica:

La empresa se dedica a formar profesionales en el arte culinario y administracion
de restaurantes, con metodologia europea, reconocimiento mundial, utilizando
técnicas modernas, tanto académica como culinarias, con pequefios grupos mas

personalizados.

La carrera cuenta con una vasta formacién integral y practica en cocina,
pasteleria, panaderia y pastas, que le permiten al estudiante completar su
formacion en gerenciamiento.
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Descripcion del servicio o productos que oferta:

1. Diplomado de Alto Nivel en Artes Culinarias y Administracion de
Restaurantes. (Con dos diplomas por separado)

2. Cursos cortos ya sea en pastas, reposteria, etc.
Cursos de verano, en los meses de junio — julio y noviembre — diciembre.

4. Asesorias para restaurantes u hoteles.

Mercado, segmentos y tipologia de clientes

El mercado atendido actualmente por la empresa esta ubicado en la zona central
del pais, especificamente en San Salvador y La Libertad, enfocado a la poblacién
con estudios minimos de bachillerato general o cualquier otra especialidad que
prefieran estudiar el arte culinario para ejercer su carrera como Jefe de Cocina
(Chef) a nivel nacional o internacional en restaurantes, cadenas hoteleras y
turisticas, empresas alimenticias y/o emprendimientos propios.

Segmento institucional privado: integran este segmento aquellas instituciones
de caracter privado, administrados por directores y directoras, gerentes, juntas de
S0cios 0 accionistas, son generadores de ingresos a través de sus servicios, sean

estos de tipo financiero o educativo, en este segmento existe la siguiente tipologia:

Colegios: por ser estos centros educativos con estatus econdémicos mas altos y
poseer un buena cantidad de estudiantes con deseos de prepararse

académicamente.

Negocios personales: dentro de este tipo de clientes se encuentran todas
aguellas personas que por iniciativa han establecido su propio negocio con la
finalidad de obtener ingresos y una mejor calidad de vida, aqui se incluyen los

restaurantes, cafeterias, de los cuales quieren mejor su funcionamiento.
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Otros. Todas aquellas personas que disfrutan de la cocina y que ademas poseen

la capacidad financiera para costear los cursos que la empresa imparte.

Requisitos de funcionamiento o estandares de calidad. La empresa lleva la
contabilidad conforme a los lineamientos de la ley, los cuales son: libro de
compras, ventas a contribuyentes, ventas a consumidor final, registro de
inventario, libro de accionistas y de Junta General, ademas de tener un auditor

financiero externo que fiscaliza las operaciones de la empresa.

Los registros contables se procesan en un Sistema computarizado de contabilidad

adaptado a las necesidades de SCARTS.

La empresa cuenta con permisos de:

Matricula de empresa (CNR)
Nombramiento de auditor (CNR)
Permiso de rétulo (ALCALDIA)

Licencia de funcionamiento (ALCALDIA)
Ministerio de Salud

OPAMSS (en tramite)

DIGESTIC

NIT Y NCR (Ministerio de Hacienda)

© N o g s~ w P

Normas de calidad de la empresa. Se utilizan normas para la conservacion de
los alimentos, debido a que de no hacerlo corren el riesgo de una contaminacion,

pues las bacterias se multiplican por 2 cada 15 minutos.
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Organizacion y Funcionamiento
Actualmente la institucion se guia por el siguiente organigrama, cabe mencionar

que Unicamente aparecen puestos administrativos.
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Condiciones y medio ambiente

Para cumplir con las condiciones minimas de medio ambiente del trabajo y la
prevencion de riesgos, la empresa cuenta con medidas de seguridad e higiene,
garantizando asi la salud de estudiantes y trabajadores, entre ellas podemos

mencionar:

Amplias y comodas instalaciones, aseadas, libres de ruidos estridentes,
ventilacion y luz apropiada, jardines para el sano esparcimiento y sefializacion

adecuada.

Seguridad e higiene

Por la naturaleza del negocio, para SCARTS SA DE CV, es indispensable inculcar
la excelente presentacion de los alumnos, quienes deben presentarse
debidamente uniformados para poder ingresar al curso, éste uniforme se compone
de:

Gorra de SCARTS

Camiseta o filipina limpia y planchada

Delantal

Toalla

Pantalon de algoddn formal no jeans, ni otro tipo de pantalén casual

YV V. V V V VY

Zapatos cerrados o suecos (no tacones) antideslizantes

Reglas y normas estricta de higiene personal

Aseo personal diario

Ufas cortas y limpias, no se aceptan ufias acrilicas ni pintadas
Usar desodorante Antitranspirante

No se permite utilizar reloj ni pulseras

No anillos (solo el de boda)

Lavarse las manos y mantener su area limpia

Damas
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» Recogerse el cabello antes de entrar a la escuela, no debe quedar ningin
cabello saliendo de la gorra.
» Maquillaje moderado

Caballeros

» Cabello corto y bien peinado
» Bien afeitado

Criterios para fijar los salarios

La mayoria de las organizaciones paga a sus colaboradores salarios mensuales,
la empresa sujeta de estudio implementa el criterio nimero dos escrito por el Autor
Idalberto Chiavenato el cual esta referido a la remuneracion fija o Variable, ya que
el pago de todo el personal es mensual a excepcion de la ejecutiva de ventas que

recibe salario base mas comision.

En cuanto a las derivaciones de los salarios de los empleados de la empresa
Scarts S. A de C.V estan sujetos a descuentos como lo estipula la ley en el codigo
de trabajo, los cuales son ISSS, AFP y RENTA. Por otra parte los empleados de la
empresa no gozan de planes de incentivos monetarios a excepcion de la ejecutiva
de ventas ya que ademas de su salario recibe comisiones, ademas segun la
informacion obtenida la empresa no tiene un programa de reconocimiento social

no econdmico el cual incluye elogios, placas de reconocimientos, pergaminos.
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2.2.1. Metodologia de la investigacion

Para conocer un poco mas a profundidad la situacion de la empresa en estudio
respecto al desarrollo de las actividades de SCARTS S.A DE C.V, se utiliz6 el
método de investigacion cualitativa por ser el mas adecuado para realizar
investigaciones de campo, y por brindar una mayor determinacion en los casos,
siendo su prioridad describir los fendmenos investigados a partir de rasgos
especificos.

El equipo investigador busca una vision clara de una adecuada administracion de
los salarios en la empresa y a la vez la incidencia que ésta tiene en el desarrollo
de su capital humano y para obtener informacion se utilizaron dos tipos de fuentes

para la investigacion, las cuales son primarias y secundaria.

Las fuentes primarias; “son aquellas que contienen informacion detallada y en
forma original que constituye el objetivo de la informacion bibliografica o revision

de la literatura que proporciona datos de primera mano”.”

En el caso de la presente investigacion, la fuente primaria fue el resultado del
cuestionario para los empleados que pertenecen a la empresa investigada y una
entrevista realizada a la Gerente Administrativa, ambos instrumentos fueron
utilizados para recopilar la informacion necesaria por considerarse que es
indispensable conocer de forma directa y especifica las opiniones de cada
empleado, con la finalidad de conocer todos aquellos aspectos salariales y de
desarrollo de los empleados, para poder hacer el analisis y descripcion de todos
los puestos de la compafiia y a la vez realizar un manual de valuacién de todos los

puestos a excepcion del Gerente General que es el duefio de la empresa.

Las Fuentes Secundarias: Son aquellas que contienen informaciéon abreviada y

que proporcionan Fuente de ayuda a la investigacion. Consiste en analizar la

& Rojas Soriano, Raul. “Guia para realizar investigaciones sociales” Plazay Valdez Editores, México, D.F., 1989, Pag. 65
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informacién empirica secundaria o indirecta proveniente de distintas fuentes.”

Entre ellas se encuentran los Libros de texto, revistas cientificas y sitios web de

internet, memoria de labores, entre otros.

2.2.2.Procedimiento para la determinacion del universo.

Tomando en cuenta que el nimero de empleados de la institucion SCARTS, S.A.
DE C.V. es reducido y accesible se determiné estudiar el universo completo, de

acuerdo al siguiente detalle:

EMPLEADOS DE SCARTS SA DE CV

NO. SALARIO MENSUAL CATEGORIA
1 Gerente General S 2.500,00 Permanente
2 Gerente Administrativa S 700,00 Permanente
3 | Asistente de Gerencia S 300,00 Permanente
4 | Recepcionista S 224.10 Permanente
5 | Contador General S 450,00 Permanente
6 | Auxiliar de Contabilidad S 224.10 Permanente
7 |Vigilante 1 S 325.00 Outsourcing
8 |Vigilante 2 S 325.00 Outsourcing
9 | Mensajero S 224.10 Permanente
10 |Ordenanza S 224.10 Permanente
11 |Sous Chef S 800,00 Permanente
12 | Chef Instructor 1 S 600.00 Permanente
13 | Chef Instructor 2 S 600.00 Permanente
14 | Ejecutivo de Ventas S 250.00 Permanente
15 | Ayudante de Cocina S 224.10 Permanente
16 | Ayudante de Cocina S 224.10 Permanente
17 | Ayudante de Cocina S 224.10 Permanente
18 | Encargado de Compras S 250,00 Permanente
19 |Encargado Bodegay Biblioteca S 224.10 Permanente
20 | Maestro en Admodn. Restaurante S 400.00 Por honorarios

Nota: Esta informacion fue obtenida segun datos proporcionados por la Gerente Administrativa de la Institucién, no

representa la planilla del pago de salarios.

& Rojas Soriano, Radul. “Guia para realizar investigaciones sociales” Plaza y Valdez Editores, México, D.F.,

1989, Pag. 65
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2.2.3. Descripcioén de instrumentos utilizados:

Se tomo en cuenta los elementos tedricos investigados haciendo uso del método
mixto para realizar el andlisis y descripcion de puestos debido a que la empresa
carece de estos y es indispensable para poder valorar cada puesto, para ello fue
necesario elaborar varios instrumentos, dos de ellos fueron cuestionarios dirigidos
a todos los empleados de la escuela, el otro una guia de entrevista dirigida a la
Gerente Administrativa para reforzar la informacion recopilada en los
cuestionarios, y una breve encuesta salarial dirigida a tres empresas de rubro
similar para conocer los rangos salariales y poder hacer una comparacion con los

salarios externos.

Para realizar dicha investigacion fue necesario llevar a cabo los siguientes pasos:

1. Disefio de los instrumentos

En esta fase se determinaron los indicadores que permitieran conocer la
situacion de la empresa, y para ello se disefiaron cuatro cuadros de exploracion de

donde surgieron los instrumentos para la investigacién de campo.

El primer cuadro con indicadores que pudieran ser utilizados en el cuestionario
dirigido a todo el personal para recabar la informacion necesaria para las
descripciones de puestos. El segundo cuadro para dar lugar a otro cuestionario
también dirigido al personal de la empresa, para conocer las prestaciones actuales
y oportunidades de desarrollo que brinda la empresa al personal que labora con
ellos. El tercer cuadro se elabor6 con indicadores que permitieran disefiar una
Guia de Entrevista dirigida a la Gerente Administrativa de la empresa para

confirmar la informacién recopilada en los instrumentos anteriores.

Y por ultimo, también fue necesario tomar en cuenta la comparacion de los

salarios externos, para lo cual se elaboré un ultimo cuadro que dio lugar a las
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preguntas de la Encuesta Salarial dirigida a tres empresas de similar rubro para

obtener un panorama sobre los rangos salariales de cada puesto.

2. Aplicacién de instrumentos para la obtencion de la informacion

Al tener los instrumentos elaborados y revisados previamente por la Gerente
Administrativa de SCARTS, S.A. de C.V., quien autorizé y reunido a todo el
personal para explicarles el motivo de las encuestas, se procedié a aplicarla a
cada empleado solicitandole su colaboracion de manera que fuesen bien explicitos
en sus respuestas. Este proceso de recopilacion de toda la informacién tuvo una
duracion de tres semanas consecutivas para poder evacuar todas las dudas que
pudieran existir en el llenado del instrumento, ésta informacion se complemento
con la observacion directa al trabajo realizado por los empleados para obtener

informacién mas oportuna.

Posteriormente se aplicaron las encuestas salariales a tres empresas de rubro
similar, las cuales fueron seleccionadas precisamente por tener el mismo giro
pues se dedican a la ensefianza del arte culinario, estas encuestas se aplicaron en
un periodo de 3 dias consecutivos. Cabe mencionar que las tres empresas
seleccionadas brindaron la informacion solicitada con la condicionante de no
profundizar la informacién que no fuera Unicamente rangos salariales por los
puestos con similares funciones, las empresas en donde se aplicé la encuesta
salarial son: APAC, LE BOUQUET y CAFE CAFE.

3. Sistematizacién de resultados de la encuesta sobre el desarrollo de
personal
Para conocer las prestaciones actuales y las oportunidades de desarrollo que les

brinda la empresa actualmente.
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4. Sistematizacion de resultados de la entrevista
En este paso se pudo constatar la informacion brindada por los empleados en las

encuestas.

5. Sistematizacion de resultados de la encuesta salarial externa
Obteniendo la informacién recopilada, se procedio a calcular los salarios promedio
de los rangos salariales proporcionados por las empresas investigadas.

6. Elaboracion de las Descripciones de puestos y Manual de Valuacion
de puestos.

A partir de los resultados de la encuesta y una observacion informal para constatar

la informacion obtenida se procedié a realizar el analisis para elaborar las de

descripciones de Puestos de la empresa. Y posteriormente el manual de

valuacion el cual se realizé con el método por punto.

7. Anélisis de resultados
Para una mejor comprension se analizdé toda la informacién recopilada en los

instrumentos antes descritos.

8. Presentacion de consideraciones para la compensacion salarial.
Con el analisis de los resultados obtenidos se procede a elaborar una propuesta
de compensacién salarial a los empleados de SCARTS, S.A. de C.V. tomando en
cuenta el Manual de Valuaciéon de los puestos y creando las politicas salariales,

las cuales permitiran desarrollar a los empleados.

Posterior a la informacion recabada, se pudo elaborar un manual de valuacion de
puestos, utilizando el método por puntos ya que es uno de los mas utilizados
debido a que su técnica es analitica, porque los puestos se comparan mediante
factores y valores en puntos, ademas de ser objetivo y claro tiene la ventaja que

facilita su administracion una vez implementado.

80



A continuacién se presentan los cuadros de analisis previos a la elaboracion de

cada instrumento.

CUADRO DE EXPLORACION PARA ELABORAR EL CUESTIONARIO A LOS EMPLEADOS
PARA EL ANALISIS, DESCRIPCION Y VALUACION DE PUESTOS

AREA INDICADOR PREGUNTAS EXPLORATORIAS
Puesto ¢Cudl es el puesto que desempefia?
Horario ¢En qué horario desempefia usted sus actividades?
Departamento ¢A qué departamento pertenece?
GENERALIDADES DEL

PUESTO

A quién reporta

¢ Cual es el puesto al que reporta las actividades que realiza?

NuUmero de plazas

¢ Cuantas personas desempefian el mismo puesto?

Comunicaciéon con otras

¢Con que otras areas o departamentos debe mantener comunicacién como parte

DESCRIPCION GENERICA
DEL PUESTO

areas de su trabajo dentro de la empresa?
Describa en forma genérica la funcién principal de su puesto:
Describa las funciones diarias que desarrolla usted dentro de la organizacién?
Funciones

¢ Cudles son las funciones peridédicas que desarrolla en su puesto de trabajo?

¢, Cudles son las funciones eventuales que desarrolla?

Otras Obligaciones

¢ Tiene el puesto otras obligaciones o responsabilidades que usted considera que
no deberia hacer y que le corresponden a otro puesto dentro de su unidad de
trabajo?

Escriba las funciones que usted considera que su puesto de trabajo no esta
realizando actualmente y que cree que son parte de sus funciones.

FACTORES DE ANALISIS

Conocimientos y
habilidades

¢ Qué conocimientos debe poseer para desarrollar sus funciones?

¢ Qué habilidades debe tener para realizar apropiadamente sus funciones?

Nivel de estudios

¢ Qué nivel de estudios se requiere para su puesto de trabajo?

¢ Qué lenguas necesita dominar para desarrollar su trabajo ademas del espafiol?

Experiencia requerida

¢La empresa le exige experiencia para desempefiar el puesto?

Entrenamiento

¢La empresa le brind6 entrenamiento para la utilizacion de los equipos que
maneja?

Requisitos fisicos

¢ Realiza alguna actividad fisica como parte de sus tareas?

¢ Coémo considera que aplica su esfuerzo fisico en su puesto de trabajo?

¢Su puesto de trabajo necesita concentracion mental?

¢Necesita de esfuerzo visual en su puesto de trabajo?

Responsabilidad

¢,De qué valores monetarios es responsable?

¢De qué tipo materiales es responsable?

¢Supervisa usted a otra u otras personas en sus labores?

¢, Qué clase de informacién confidencial maneja?

Riesgo

¢ Qué medidas de seguridad existen en la empresa?

¢Implica algun riesgo el desarrollo de su trabajo?

¢ Qué equipo de seguridad debe manejar en su trabajo?

¢La empresa tiene planes de prevencion para evitar accidentes de trabajo?

Ambiente laboral

Describa las caracteristicas del lugar en que desarrolla sus actividades.
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CUADRO DE EXPLORACION PARA ELABORAR EL CUESTIONARIO SOBRE EL DESARROLLO DEL
CAPITAL HUMANO DE LA EMPRESA.

PREGUNTAS EXPLORATORIAS

AREA INDICADOR
Durante el tiempo que tiene de laborar en la
Reajuste salarial empresa ¢ Cuantos aumentos salariales a
recibido?
L ¢,Cree que esta siendo motivado en su
Motivacion :
ambiente laboral?
¢ Considera que tiene todos los recursos por
Recursos disponibles parte de la empresa para desempefiar su
labor?
Capacitacién Considera sugerir alguna capacitacion
DESARROLLO P especial para mejorar su rendimiento?
DEL CAPITAL -
HUMANO ¢ Conoce la forma en que la empresa evalla

Evaluaciéon del desempefiio

su desempefio?

¢ Cada cuéanto tiempo le realizan la
evaluacién de su desempefio?

Salario

Con el salario que recibe, ¢alcanza a cubrir
sus necesidades basicas?

Prestaciones

¢ Qué prestaciones adicionales a las de la ley
recibe usted actualmente?

Oportunidad de crecimiento

¢ Considera que tiene oportunidad de
superacion dentro de la empresa?
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CUADRO DE EXPLORACION PARA ELABORAR LA ENTREVISTA DE LOS ASPECTOS RELACIONADOS
AL SALARIO Y AL DESARROLLO DE CAPITAL HUMANO.

AREAS

INDICADORES

PREGUNTAS EXPLORATORIAS

Rango Salarial

Salario

¢ Considera usted que los salarios pagados por la empresa son
equitativos con respecto al valor del puesto?

Investigacion Salarial

¢,De acuerdo a sus conocimientos considera usted que los salarios
son competitivos a los del mercado laboral?

¢La empresa ha realizados encuesta salarial?

Ajuste Salarial

¢ Estaria dispuesta la Administracién de la empresa a realizar un
ajuste salarial de acuerdo a su capacidad financiera?

Puesto de trabajo

Descripcion de

¢La empresa cuenta con un manual de descripcién de puestos?

¢Cree usted que al existir una descripcion de los puestos en su
empresa, se le facilitaria repartir mejor las cargas de trabajo?

¢ Estaria usted interesada en aplicar en su empresa un manual de

puestos L Py .
Descripcion de puestos y politicas salariales que ayuden al
incremento de la satisfaccion y productividad del empleado?
¢La empresa actualmente tiene un proceso de valuacion de puesto?
¢ Existen politicas salariales en la empresa?
¢,Cuando fue la tltima actualizacion de sus politicas salariales?
Politica Salarial Politicas

¢, Cémo determinan los salarios para los puestos?

¢Cada cuanto tiempo realizan ajustes salariales?

Desarrollo

Evaluacién de
desempefio

¢ Realizan evaluaciones de desempefio a los empleados?

¢ Qué tipo de seguimiento implementan con relacion a los resultados
de las evaluaciones de desempefio?

Capacitacion

¢ Existen programas de capacitaciéon para los empleados?

Planes de desarrollo

¢ Tienen planes de desarrollo para los empleados?

Estructura organizativa

¢La empresa cuenta con una estructura organizativa?

Rotacién de personal

¢ Con qué frecuencia los empleados de su empresa renuncian a su
trabajo?

¢ Qué factores considera usted que influyen para que el empleado
cambie de trabajo?
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CUADRO DE EXPLORACION PARA ELABORAR LA ENCUESTA SALARIAL

AREAS INDICADORES PREGUNTAS EXPLORATORIAS

¢ Podria proporcionarnos los rangos salariales que paga esta

Rango Salarial
empresa?

Salarios

Ajuste Salarial ¢,Cada cuanto tiempo realizan ajustes o incrementos salariales?

¢La empresa cuenta con un manual de descripcion de puestos?

Descripcion de
puestos ¢Los nombres y funciones de los puestos de trabajo son similares a
los de otras compafiias del mismo rubro ?

Puesto de trabajo

2.2.4. Elaboracion de los instrumentos utilizados.

Para elaborar los instrumentos, se ordenaron las preguntas y se complemento

con instrucciones y objetivos.

Los instrumentos empleados para recopilar la informacion relacionada a la

Administracion de salarios fueron:

Dos encuestas con una serie de preguntas a los empleados de la institucién para
la elaboracion de descripciones y el manual de valuacion de puestos a la vez

para conocer las prestaciones actuales y oportunidades de desarrollo del personal.

Entrevista a la Gerente Administrativa de la empresa para reforzar las respuestas

obtenidas de los empleados.

Encuesta salarial externa a tres empresas seleccionadas de similar rubro, para
conocer los rangos salariales de los mismos puestos con que cuenta la empresa
sujeta de estudio, y asi obtener el promedio salarial a través de un formato

planteado por el autor Idalberto Chiavenato”.

7 Chiavenato, Idalberto. Administracidon de Recursos Humanos- El Capital Humano de las Organizaciones,
Octava Ediciéon, MC GRAW. HILL, 2007, p.305.
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2.2.5. Presentacion de los instrumentos de medicion
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UNIVERSIDAD PEDAGOGICA DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

CUESTIONARIO PARA EMPLEADOS

Con el objetivo de definir de manera clara y sencilla las funciones vy
responsabilidades de cada puesto de la empresa SCARTS S.A DEC.V. Se le
solicita que responda las siguientes preguntas.

Por favor, dedique unos minutos a completar esta encuesta. La informacion que
nos proporcione serd confidencial y solo seran utilizadas para contribuir al
mejoramiento de la empresa.

Fecha

Edad GéneroF___ M
Tipo de contrato Interinato_ Temporal Indefinido__ Outsourcing

Tiempo de laborar para la empresa

Nivel de estudios

1. ¢ Cuédl es el puesto que desempefia?

2. ¢ En qué horario desempefia usted sus actividades?

3. ¢ A qué departamento pertenece?

4. ¢ Cual es el puesto al que reporta las actividades que realiza?
(Mencionar s6lo nombre del puesto)
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5. ¢ Cuantas personas desempefian su mismo puesto?

6. ¢ Con que otras areas o departamentos debe mantener comunicacion como
parte de su trabajo dentro de la empresa?

Ejemplo:

DEPARTAMENTO RELACION O TIPO DE ACTIVIDAD

Créditos y Cobros Entrega de expediente de solicitud de
Crédito de clientes nuevos

DEPARTAMENTO RELACION O TIPO DE ACTIVIDAD

7. Describa en forma genérica la funcion principal de su puesto:
(Ejemplo: Redactar, mecanografiar, organizar reuniones, coordinar visitas
y actualizar archivos)

8- Describa las funciones diarias que desarrolla usted dentro de la organizacién?
(Son aquellas funciones que en su puesto de trabajo realiza diariamente)

9. ¢ Cudles son las funciones periddicas que desarrolla en su puesto de trabajo?
(Son aquellas funciones que realiza cada cierto periodo de tiempo, Ejemplo: cada 3 dias, cada
semana, cada mes, etc.)

Especificar a la par cada cuanto tiempo lo realiza.
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10. ¢ Cudles son las funciones eventuales que desarrolla?
(Son aquellas funciones que se realizan dependiendo de la necesidad del puesto, en un tiempo no
programado, pero que es parte de sus funciones)

11. ;Tiene el puesto otras obligaciones o responsabilidades que usted considera
que no deberia hacer y que le corresponden a otro puesto dentro de su unidad de
trabajo?

Si No

Mencidénelas

12. Escriba las funciones que usted considera que su puesto de trabajo no esta
realizando actualmente y que cree que son parte de sus funciones.

FUNCIONES PUESTO QUE LAS REALIZA

13. ¢ Qué conocimientos debe poseer para desarrollar sus funciones?
Ejemplo: uso de programas informaticos, manejo de maquinaria, herramientas, equipo de oficina,
etc.

14. ¢ Qué habilidades debe tener para realizar apropiadamente sus funciones?
Ejemplo: Facilidad de expresién, capacidad de analisis, aptitud para las ventas,

15. ¢ Qué nivel de estudios se requiere para su puesto de trabajo?
9 grado Bachillerato Estudios Universitarios (especifique cuantos ciclos)
Universidad completa Técnico
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16. ¢ Qué lenguas necesita dominar para desarrollar su trabajo, ademas del
espafol?
Ingles francés portugués otros (especifique)

17. ¢La empresa le exige experiencia para desempefiar el puesto?
Si No Cuanto tiempo

18. ¢La empresa le brind6 entrenamiento para la utilizacion de los equipos que
maneja? Si No

19. ¢Realiza alguna actividad fisica como parte de sus tareas? Si No
¢En qué consiste?

20. ¢ Como considera que aplica su esfuerzo fisico en su puesto de trabajo?
Minimo Medio Méaximo

21. ¢ Su puesto de trabajo necesita concentracion mental?
No necesario Necesario Esencial

22. ¢ Necesita de esfuerzo visual en su puesto de trabajo?
Siempre Casi siempre Ninguno

23.¢,De qué valores monetarios es responsable? Por ej. (Caja chica, chequera)

24. ¢ De qué tipo materiales es responsable? por ej. (Materias prima, papeleria)

25. ¢ Qué medidas de seguridad existen en la empresa?
Sefalizaciéon Camara de seguridad
Extinguidor Alarmas Otros (Especifique)

26. ¢ Qué equipo de seguridad debe manejar en su trabajo?
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27. ¢ Qué clase de informacién confidencial maneja?

28. ¢ Supervisa usted a otra u otras personas en sus labores?
Si No
Especifique qué puestos

29. -¢Implica algun riesgo el desarrollo de su trabajo?
Si No
Qué tipo de riesgo

30- Marque las caracteristicas del lugar en que desarrolla sus actividades
Amplitud, luminosidad, ventilacién Con ruidos,
Insalubre y peligroso Otros (Especifique)
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PEDAGOGICA

UNIVERSIDAD PEDAGOGICA DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

CUESTIONARIO PARA EMPLEADOS

Con el objetivo de conocer las prestaciones actuales y oportunidades de desarrollo
que brindad la empresa SCARTS S.A DE C.V. se le solicita que responda las
siguientes preguntas.

Por favor, dedigue unos minutos a completar esta encuesta. La informacién que
nos proporcione sera confidencial y solo sera utilizada para contribuir al
mejoramiento de la empresa.

Fecha

Edad GéneroF__ M
Tipo de contrato Interinato__ Temporal Indefinido__ Outsourcing

Tiempo de laborar para la empresa

Nivel de estudios

1- ¢ La empresa tiene planes de prevencion para evitar accidentes de trabajo?
Si No Que tipo de planes

2- ¢ Qué considera debe hacer la empresa para mejorar su rendimiento en lo que
hace?

3-¢,Cree que esta siendo motivado en su ambiente laboral?
Si No Porqué
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4- s Considera que tiene todos los recursos por parte de la empresa para
desempeiniar su labor? Si No Porqué

5- Considera sugerir alguna capacitacion especial para mejorar su rendimiento?
¢, Cual seria?

6-¢ Conoce la forma en que la empresa evalla su desempefio?

Si No

7- ¢ Cada cuanto tiempo le realizan la evaluacion de su desempefio?
Cada 3 meses Cada 6 meses Cada afno
8- Con el salario que recibe, ¢alcanza a cubrir sus necesidades béasicas?

Si No Porqué

9- ¢ Qué prestaciones adicionales a las de la ley recibe usted actualmente?

10- Durante el tiempo que tiene de laborar en la empresa ¢, Cuantos aumentos
salariales ha recibido?
Ninguno Una vez Dos veces Mas de dos

11- ¢ Considera que tiene oportunidad de superacién dentro de la empresa?

Si No Porqué
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PEDAGOGICA

GUIA DE ENTREVISTA

Con el objetivo de reforzar la informacion de las encuestas, profundizar en el
desarrollo personal e incluir informacion complementaria de las encuestas al
personal de SCARTS, SA DE CV, se realiza la siguiente entrevista con la Gerente
Administrativa, Licda. Noemi Arias, donde se abordaron los siguientes aspectos.

8.
9.

¢ Considera usted que los salarios pagados por la empresa son equitativos
con respecto al valor de los puestos?

¢La empresa cuenta con un manual de descripcion de puestos?

¢,Cree usted que al existir una descripcién de los puestos en su empresa,
se le facilitaria repartir mejor las cargas de trabajo?

¢Estaria usted interesada en aplicar en su empresa un manual de
Descripcidén de puestos y politicas salariales que ayuden al incremento de
la satisfaccion y productividad del empleado?

¢La empresa actualmente tiene un proceso de valuacién de puesto?

De acuerdo a sus conocimientos, ¢considera usted que los salarios son
competitivos a los del mercado laboral?

¢La empresa ha realizado alguna encuesta salarial?

¢ Existen politicas salariales en la empresa?

¢,Cuando fue la dltima actualizacién de sus politicas salariales?

10.¢,Cbdmo determinan los salarios para los puestos?

11.¢Cada cuanto tiempo la empresa realiza ajustes salariales?

12.¢ Realizan evaluaciones de desempefio a los empleados?

13.¢Qué tipo de seguimiento implementan con relacion a los resultados de las

evaluaciones de desempefio?, Por ejemplo ¢Se reconoce el trabajo bien

hecho?
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14.¢ Conocen los empleados la forma en que la empresa evalla su
desempeiio?

15.¢ Existen programas de capacitacion para los empleados?

16.¢ Considera alguna capacitacion especial para mejorar el rendimiento de los
empleados?

17.¢ Tienen planes de desarrollo para los empleados?

18.¢La empresa cuenta con una estructura organizativa?

19.¢Con qué frecuencia los empleados de su empresa renuncian a su trabajo?

20.¢,Qué factores considera usted que influyen para que el empleado cambie
de trabajo?

21.Considera usted que con el salario que reciben los empleados, ¢ alcanzan a
cubrir sus necesidades basicas?

22.¢ Considera que proveen de todos los recursos a los trabajadores para
desempeiniar su labor?

23.¢Cree que los empleados estan siendo motivados en su ambiente laboral?

24.¢ Qué prestaciones adicionales a las de la ley recibe usted actualmente?

25. ¢ Existe oportunidad de superacion dentro de la empresa para los
empleados?

26.¢ Estaria dispuesta la Administracion de la empresa a realizar un ajuste

salarial de acuerdo a su capacidad financiera?
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ENCUESTA SALARIAL EXTERNA

WERS,
N o
Q* 40
el sALVADOR

UNIVERSIDAD PEDAGOGICA DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ENCUESTA SALARIAL

Se le solicita marque la opcién de los siguientes rangos salariales de los puestos
que se presentan. La informacibn que nos proporcione sera para fines

pedagogicos.

Nombre de la empresa

1-Gerente Administrativa

Rango salarial

2-Souf Chef

Rango salarial

3-Contador General

Rango salarial

4-Asistente de Gerencia

Rango salarial

5-Chef Instructor

Rango salarial

6-Maestro en Admon. Restaurante

Rango salarial

Fecha
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7-Ejecutivo de Ventas

Rango salarial

8-Recepcionistay cajera

Rango salarial

9-Encargado de Compras

Rango salarial

10-Auxiliar de Contabilidad

Rango salarial

11-Encargado Bodega

Rango salarial

12-Mensajero

Rango salarial

13-Ayudante de Cocina

Rango salarial
14-Ordenanza

Rango salarial
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2.2.6. Presentacion de resultados obtenidos de los instrumentos

Con los resultados obtenidos en las encuestas realizadas a todos los empleados y
la guia de entrevista aplicada a la Gerente Administrativa, el equipo investigador
presenta el vaciado de la informacién con su respectiva tabulacién y andlisis.

Por otra parte se realizaron las descripciones de l0s16 puestos de la empresa
sujeta de estudio determinando en comun acuerdo con la Gerente Administrativa
incluir el cargo del Gerente General quien es el duefio de la empresa para tener
por escrito sus funciones y responsabilidades, considerando la posibilidad que en

un futuro contrate a otra persona para desempefiar este puesto.

Asimismo se incluyo la descripcion del cargo de vigilante que lo ocupan dos
personas contratados por medio de Outsourcing, para tener completa las
descripciones de los puestos que conforman la empresa y contemplando la

posibilidad que tomen la decision de contratar su propio personal de vigilancia.

Con la informacion obtenida de las descripciones surge el manual de valuacion de
puestos donde se asigna valor a cada puesto y se logra realizar la consideracion

que es el resultado de la investigacion.

A continuacion se presenta las descripciones y el manual de valuacién de puestos
de la empresa SCARTS S. ADE C.V
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2.3.2.6. Resultados obtenidos de la Encuesta sobre el Desarrollo
del Personal

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en la encuesta aplicada al
personal

a) Seguln la encuesta realizada la Empresa tiene distribuido su personal

por género de la siguiente manera.

GENERO | TOTAL |PORCENTAJE

MASCULINO| 13 65% o MASCULING
FEMENINO 7 35% o EEVENING
TOTAL 20 100%

El 65% de los empleados de Scarts S.A. de C.V. son de sexo masculino mientras
que un 35% son de sexo femenino, por lo tanto se puede decir que la mayor parte
de colaboradores son hombres.

b) Rangos de edades segun datos proporcionados por los empleados
de Scarts S.A. de C.V.

RANGO DE | NUMERO DE ‘ .
EDADES |EMPLEADOS | PORCENTAIE
21A25 10 50% 10% " oeAd
26 A31 5 25% D 32A37
32A37 2 10% m36A
36 A MAS 3 15% MIAS
TOTAL 20 100%

En su mayoria los empleados de la empresa oscilan sus edades entre 21 a 25
afios representando un 50%, mientras que el 25% tienen entre 26 a 31 y el 25%

son mayores de 32 afios.
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c) El tipo de contrato que poseen los empleados se refleja a continuacion

TIPO DE CONTRATO | TOTAL PORCENTAIJE
INTERINATO 0

TEMPORAL 0

INDEFINIDO 18 90%
OUTSOURCING 2 10%
TOTAL 20 100%

10% 0
‘ W INTERINATO
‘ B TEMPORAL
00% INDEFINIDO

m OUTSOURCING

De los 20 empleados encuestados el 90% esta por contrato indefinido, y solo un

10% por outsourcing.

d) Tiempo de laborar parala Empresa

ANOS No EMPLEADOS |PORCENTAIJE
DE1A2 18 90%

DE 3A4 5%

DE 4 A MAS 5%
TOTAL 20 100%

5y 5%

\

BDE1A2
HDE 3A4

DE4 A MAS

El 90% de los empleados encuestados tienen de uno a dos afios de laborar para

la empresa Representando la mayoria, y otro 10% esta distribuido por el Gerente

General y el contador siendo ellos los que tienen més tiempo de permanencia en

la institucion.
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e) Nivel de estudio de los empleados de Scarts S.A.DEC. V.

N° DE PORCENTAIES

NIVEL DE ESTUDIO EMPLEADOS B NOVENO GRADO
NOVENO GRADO 3 15% m BACHILLERATO
BACHILLERATO 6 30%

ESTUDIOS ESTUDIOS
UNIVERSITARIOS 3 15% “ . Bm:ggﬁg:-{)ﬁgos
UNIVERSIDAD COMPLLTA
COMPLETA 4 20% m DIPLOMADOS
DIPLOMADOS 4 20%
TOTAL 20 100%

El 30% de los empleados han cursado el bachillerato, y el 20% de ellos son
profesionales de las diferentes &reas, mientras que el otro 20% cuenta con
diplomados de artes culinarios, por lo tanto el 30% faltante esta distribuido en
estudiantes que no han finalizado la universidad y empleados que solo han

cursado noveno grado.

1- ¢(La empresa tiene planes de prevencién para evitar accidentes de
trabajo?

El 100% de los encuestados respondié que la empresa si tiene planes de
prevencion, todos coincidieron que por la naturaleza de la empresa, esos planes

son para evitar incendios.

2- ¢ Qué considera debe hacer la empresa para mejorar su rendimiento en lo
qgue hace?

OPCCIONES TOTAL | PORCENTAIJE 10% ®Mejor
Mejor remuneracién 15 75% 10% remuneracion
Capacitaciones 1 5% 5% " Copacitaciones
Oportunidades de ascensos 2 10% Oportunidades
Beneficios adicionales 2 10% de ascensos
TOTAL 20 100% = Bencficios

adicionales
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La mayor parte de los encuestados respondio que para mejorar su rendimiento, es
necesaria una mayor remuneracion representando un 75%, ya que en algunos

puestos consideran que su salario no va de acorde a sus funciones.

3- ¢Cree que esta siendo motivado en su ambiente laboral?
El 85% de los empleados considera que no esta siendo motivado en su ambiente
laboral debido a que sienten que no toman en cuenta los resultados de las

evaluaciones de desempefio, y ademas no hay oportunidades de ascenso.

4-;Considera que tiene todos los recursos por parte de la empresa para
desempefar su labor?

Todos los empleados respondieron que si tienen los implementos necesarios para
desempeiiar sus labores, representando el 100%.

5-¢Considera sugerir alguna capacitacion especial para mejorar su
rendimiento?

La mayor parte de los empleados de Scarts S. A. de C. V. Considera que las
capacitaciones deben ser de acuerdo a las necesidades de cada puesto de

trabajo, tomando en cuenta los resultados de la evaluacion de desempefio.
6- ¢Conoce laformaen que la empresa evalla su desempefio?
El 100% de los empleados contesto que si conoce la forma en que la empresa los

evalla.

7-¢Cada cuanto tiempo le realizan la evaluacion de su desempefio?

TIEMPO TOTAL | PORCENTAJE

Cada 3 meses 0 0%

Cada 6 meses 20 100% = Cada 3 meses
m Cada 6 meses

Cada aflo 0 0% Cada afio

TOTAL 20 100%
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La mayoria de los empleados sabe que cada seis meses les realizan evaluacion

de desempeiio. (ver anexo 1)

8-Con el salario que recibe ¢Alcanza a cubrir sus necesidades basicas?
El 80% de los encuestados dijo que no alcanza a cubrir sus necesidades basicas
ya que el salario es bajo y el costo de la vida se ha incrementado, mientras que el

20% manifestd que si cubre sus necesidades.

9-¢Qué prestaciones adicionales a las de ley recibe usted actualmente?
Todos los empleados encuestados contestaron que si reciben prestaciones
adicionales, las cuales son un bono de 50% para el almuerzo y otro 50% para

uniformes.

10-Durante el tiempo que tiene de laborar en la empresa ¢Cuantos aumentos

salariales ha recibido?

AUMENTOS | TOTAL | PORCENTAIJE 5%
Ninguno 15 75%
Una vez 4 20% H Ninguno
Dos veces 1 5% m Unavez
TOTAL 20 100% Dos veces

El 75% de los encuestados dijo no haber recibido ningin aumento, el 20%
manifestd haber recibido aumento una vez, mientras que el 5% expreso haber
recibido aumento salarial dos veces, estas personas son las que tiene mas tiempo

de trabajar en la empresa.

11-¢Considera que tiene oportunidad de superacidon dentro de la empresa?
El 80% de los encuestados manifesté que no tiene oportunidad de superacién
dentro de la empresa debido a que los horarios no les permite seguir estudiando,

mientras que el 20% expreso que si tiene oportunidad de superacion.
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2.3.2.7. RESULTADO DE ENTREVISTA

\N E R S,

PEDAGOGICA

GUIA DE ENTREVISTA

Con el objetivo de reforzar la informacién de las encuestas, profundizar en el
desarrollo personal e incluir informacion complementaria de las encuestas al
personal de SCARTS, SA DE CV, se realiza la siguiente entrevista con la Gerente
Administrativa, Licda. Noemi Arias, donde se abordaron los siguientes aspectos.

. ¢Considera usted que los salarios pagados por la empresa son equitativos
con respecto al valor de los puestos?

La licenciada coment6 que si son equitativos de acuerdo a lo que hace cada
trabajador, sin embargo comentd que hasta el momento no han realizado ninguna

Valuacioén de los mismos.

. ¢Laempresa cuenta con un manual de descripcién de puestos?

Actualmente no.

. ¢Cree usted que al existir una descripcion de los puestos en su empresa, se
le facilitaria repartir mejor las cargas de trabajo?

Si por supuesto, porque entonces ya contariamos con una herramienta donde se
especifiquen las funciones por cada puesto, ademas esto ayudaria para que no

exista duplicidad en las tareas.
. ¢Estaria usted interesada en aplicar en su empresa un manual de

Descripcion de puestos y politicas salariales que ayuden al incremento de la

satisfaccion y productividad del empleado?
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Manifesto su interés en contar con esta valiosa herramienta pues se le facilitaria la
asignacion de tareas a cada cargo y la contratacion del personal idéneo para los

puestos.

¢La empresa actualmente tiene un proceso de valuacion de puesto?
No nunca se han realizado valuaciones de puestos, debido a la complejidad que
esto implicaba hacerlo, ademas que llevarlo a cabo requiere invertir tiempo y

dinero.

De acuerdo a sus conocimientos, ¢considera usted que los salarios son
competitivos a los del mercado laboral?

Se puede decir que si, pues a pesar que estamos consientes que en otras
empresas los salarios podrian ser mejores que los que se pagan aqui, también
existen muchas empresas hoy en dia que no pueden pagar mas de lo que la ley
exige y nos vemos obligados a pagar de acuerdo al Salario Minimo Vigente y a la
capacidad financiera de cada empresa, incluso hay organizaciones que al
personal les pagan menos del salario minimo y éste no es el caso de los
empleados de esta empresa por lo tanto bajo ese contexto se puede decir que si

son competitivos.

¢Laempresa harealizado alguna encuesta salarial?

Actualmente no.

¢Existen politicas salariales en la empresa?

Respondié que no existe nada por escrito formalmente, pero por Ejemplo la
Ejecutiva de ventas sabe que si cumple con determinado numero de alumnos
inscritos es acreedora de un bono adicional a su salario base, todos los
empleados saben que tienen un 50% de almuerzo y el 50% del costo de los

uniformes es absorbido por la Escuela.
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9.

10.

11.

12.

13.

14.

¢,Como determinan los salarios para los puestos?

Actualmente no existe un parametro para la fijacion de los salarios, la forma como
se determinan es de acuerdo al criterio del Gerente General, quien también
desempeiia el cargo de Director de Escuela y Chef Ejecutivo, él evalla la

experiencia y desempefio y asi fija el salario.

¢ Cada cuanto tiempo la empresa realiza ajustes salariales?
Por el momento no existe un periodo determinado para realizar ajustes salariales,
actualmente el 20% de los empleados ha recibido incremento por decision del

Gerente General y el resto del personal cuando la ley lo determina.

¢ Realizan evaluaciones de desempefio a los empleados?
Si, pues es importante identificar los aspectos que necesitan ser mejorados y
corregir errores que se puedan estar cometiendo, ésta evaluacion se realiza cada

6 meses.

¢, Qué tipo de seguimiento implementan con relaciéon a los resultados de las
evaluaciones de desempefio?, Por ejemplo ¢Se reconoce el trabajo bien
hecho?

Hasta la fecha no se ha definido ningun tipo incentivos ya que el propdsito de esta
evaluacion siempre ha sido saber si el empleado esta trabajando bien, sin
embargo podria considerarse algun reconocimiento a los que dan buenos

resultados.

¢ Conocen los empleados la forma en que la empresa evalla su desempefio?

Si ellos estan informados.

¢Existen programas de capacitacion paralos empleados?
No la empresa no ha implementado ningin tipo de capacitacion. Unicamente
cuando ingresa un nuevo empleado se le brinda entrenamiento relacionado al

cargo que va a desempefar.
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15.¢Considera alguna capacitacion especial para mejorar el rendimiento de los
empleados?
Si una capacitacion para todo el personal que sea en funcién al mejoramiento del

servicio que brinda la empresa, y ampliar los conocimientos del personal.

16.¢Tienen planes de desarrollo para los empleados?
Comentd que no tienen planes de desarrollo para los empleados por que la
Escuela ha venido creciendo paulatinamente, tienen algunos proyectos en mente y

esperan que en un futuro se puedan implementar gradualmente.

17.¢La empresa cuenta con una estructura organizativa?

Si, la escuela cuenta con un organigrama actualizado.

18.¢Con qué frecuencia los empleados de su empresa renuncian a su trabajo?
Se desconoce el porcentaje de rotacién de personal, por el momento no se tienen
datos exactos, sin embargo la mayor parte de empleados no tienen mas de dos

afios de trabajar para ellos.

19.¢Qué factores considera usted que influyen para que el empleado cambie de
trabajo?
No se ha determinado con exactitud las posibles causas, aunque se reconoce que
hay dos factores que los empleados han mencionado, uno de ellos es el salario y
el otro la presion que se les exige.

20.Considera usted que con el salario que reciben los empleados, ¢alcanzan a
cubrir sus necesidades basicas?
La Licenciada respondio que eso depende mucho de la administracion que cada

empleado haga del dinero que recibe.
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21.

22.

23.

24.

¢Considera que proveen de todos los recursos a los trabajadores para
desempefiar su labor?
Si se les provee de todo lo necesario para que el empleado desempefie bien su

labor.

¢,Cree gque los empleados estan siendo motivados en su ambiente laboral?
La motivacion depende de cada persona, la empresa trata de brindarles las
mejores condiciones para que desarrollen adecuadamente su trabajo y se esta

trabajando por mejorar esas condiciones.

¢Qué prestaciones adicionales a las de la ley reciben los empleados
actualmente?

La Licenciada manifestd que por el momento a todos los empleados se les da el
50% para el uniforme y un 50% para su almuerzo, es decir que cada empleado
paga actualmente $1.00 por almuerzo el cual es descontado en planilla, el Menu
es completo incluye postre y se cambia semanalmente. Ademas se esta

planificando implementar otras prestaciones.

¢Existe oportunidad de superacion dentro de la empresa para los
empleados?

Reconocemos que nuestros horarios son inflexibles para que los empleados
continlen estudiando; pero se esta considerando acomodarlos en turnos, de tal
manera que ellos tenga la oportunidad de seguirse preparando. Por otra parte
también la empresa tiene planes de expansion en cuanto al segmento del

mercado por lo que habré posibilidades optar a nuevas plazas.
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25. ¢ Estaria dispuesta la Administracion de la empresa a realizar un ajuste

salarial de acuerdo a su capacidad financiera?

Se ha realizado un andlisis de los Estados Financieros de la empresa, en
coordinacion con la Gerencia General, Gerencia Administrativa y el Contador
General, y se determind que la empresa tiene la capacidad financiera y la
disposicion de realizar un ajuste salarial entre el 8% y el 10%. Adicionalmente se
les informara a todo el personal que a partir del 1 de Septiembre del presente afio,
la empresa contratara una Poliza de Seguro de Vida Colectivo para cada
empleado, con una suma asegurada de $10,000.00 que ademas cubrira el 10% de
gastos funerarios. Esta poéliza ya esta siendo negociada con una Aseguradora, la
empresa tiene la disposicion de mejorar las condiciones de sus empleados pero
estas mejoras se iran implementando poco a poco, por el momento se tiene
aprobado el ajuste salarial y el seguro de vida para todos los empleados,
posteriormente para el préximo afio se tienen otros proyectos que ya los iran

dando a conocer a los empleados pero aun se estan analizando.

2.3.2.8. RESULTADO DE ENCUESTA SALARIAL

A continuacién se presenta el vaciado de los datos obtenidos de las encuestas
realizadas a las empresas dedicadas al mismo rubro, en donde se obtuvieron los
rangos salariales de los diferentes puestos, para posteriormente poder calcular el
salario promedio de éstos. Para realizar este proceso se utilizé como referencia el
formato presentado por el autor Idalberto Chiavenato en su libro “Administracion
de Recursos Humanos — El capital Humano de las Organizaciones” 2007 (ver

anexo 2).

Es necesario aclarar que la informacion de los rangos salariales obtenidos en las
empresas de la competencia las cuales son: Academia Panamericana de Arte
Culinario APAC, ubicada en colonia Utila Santa Tecla brindando informacién Lic.
Ernesto Sevillano, LE BOQUET en Colonia Escal6n proporciono informacion

Antonio Castro y la Escuela de cocina CAFE CAFE ubicada en colonia Escalén,
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persona que facilito informacion Lic. Rafael Hernandez, dicha informacion se

obtuvo por medio de una previa cita via teléfono, solicitando realizar una encuesta

con una persona gque conociera sobre los salarios de estas empresas, justificando

que la finalidad era para fines pedagogicos (ver anexo 2). Cabe aclarar que lo que

se investigd son rangos salariales y no salarios exactos por lo dificil que resulto

obtener la informacion de parte de las empresas en mencion y por no ser la

finalidad especifica de ésta investigacion. Estos rangos serviran como un

parametro de comparacion de los salarios actuales de la empresa en estudios en

relacion con los salarios externos y asi poder plantear una consideracion de ajuste
salarial para SCARTS, SA de CV.

Fuente: Datos proporcionados por las empresas APAC, LE BOUQUET, CAFE CAFE

PUESTOS APAC LE BOUQUET CAFE CAFE PiAoLl\?ELI)?o
Gerente Administrativa $800 - $1000 $600 - $800 $700 - $900 $800
Souf Chef $800 - $950 $750 - $900 $700 - $850 $825
Contador General $600 - $800 $500 - $600 $589 - $700 $632
Asistente de Gerencia $600 - $ 650 $325 - $400 $300 - $425 $450
Chef Instructor $500 - $600 $400 - $600 $450 - $650 $534
Maestro de Admén de Restaurante $400 - $500 $350 - $400 $350 - $400 $400
Ejecutivo de ventas $300 - $400 $225 - $300 $300 - $350 $312
Recepcionista $250 - $300 $224.10 - $300 | $224.10 - $300 $267
Encargado de Compras $250 - $300 $225 - $250 $250 - $300 $263
Auxiliar Contable $225 - $300 $225 - $250 $225 - $275 $250
Bodeguero $280 - $350 $225 - $250 $230 - $300 $273
Mensajero $224.10 - $250 | $224.10- $250 | $224.10 - $250 $273
Ayudante de cocina 224.10 - $250 $224.10 - $250 | $224.10 - $250 $237
Ordenanza $225 - $275 $225 - $250 $225 - $250 $237
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2.2.7. Andlisis de resultados

Luego de haber capturado los datos que proporcionaron los empleados en la
encuesta y la entrevista realizada a la Gerente administrativa se procedio a la
tabulacion de la informacién dando como resultado que la empresa Scarts S.A.
DE C.V dedicada a la ensefianza de artes culinarias cuenta con 20 colaboradores
siendo 13 hombres y 7 mujeres en su mayoria son jovenes debido a que por
criterios propios del Gerente General es un requisito para la contratacion del
personal, no existen empleados por antigiiedad ya que la mayor parte tiene entre
1y 2 afios de laborar en la empresa Unicamente existe 1 empleado que tiene mas
de 2 afios y el contador general que tiene 4 afios de laborar. Por otra parte el tipo
de contrato es indefinido a excepcion del personal de vigilancia que esta por

medio de outsourcing.

Entre las necesidades detectadas se encuentran, la desmotivacion por parte de
los empleados ya que ellos consideran que no estan siendo bien remunerados y
la mayoria afirm6 que no alcanzan a cubrir sus necesidades basicas pese a que
recibieron el ajuste del salario minimo que es el 8% para este sector, ademas un
75% de los empleados encuestados, manifestd nunca ha recibido un aumento
salarial por parte de la empresa y las Unicas prestaciones adicionales que tienen

son el 50% para el almuerzo y 50% para uniforme.

Asi mismo existe inconformidad en cuanto a los resultados de la evaluacion de
desempefio (ver anexo 1) ya que aunque salgan bien evaluados no reciben ningun
tipo de incentivo, debido a que la empresa los evalla Unicamente para medir su
trabajo; y por consiguiente no existe un programa de capacitacion para el personal

aun que se detecten vacios en algunas areas con estos resultados.

Segun los resultados de la entrevista realizada a la licenciada Noemi Arias quien
desempernia el cargo de Gerente Administrativa de esta empresa manifesté que no
cuentan con manuales de descripcion de puestos afirmando que le gustaria que
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estos existieran para facilitar la distribucion de funciones y evitar la duplicidad de

las mismas.

Por otra parte coment6 que nunca han realizado valuaciones de puesto por
diferentes factores, entre ellos la inversion econdémica y el tiempo que llevaria

realizarlo, ademas de ser bastante complejo.

En cuanto a las necesidades de capacitacion la entrevistada compartié la opinién
de los empleados, sin embargo justifico que existe un previo entrenamiento con el
personal nuevo y por el momento no tienen planes de desarrollo definido para los
empleados, pero como la empresa tiene expectativas de crecimiento, existen
posibilidades de crear nuevas plazas, y capacitar al personal en las areas que se

encuentran deficientes.

Por otra parte en relacion a la rotacién del personal manifestd que la empresa
desconoce su porcentaje y las causas especificas que lo originan, pero reconocio
gue muchos de ellos se van por el salario y las exigencias que cada puesto
requiere. Manifesté que la empresa provee todos los recursos necesarios para el

desemperio de labores de los empleados.

En cuanto a la disposicion de mejorar las condiciones de empleo de los
trabajadores, mencion6 que la Administracién ha considerado ajustar los salarios
en un 8 a 10% maximo, no estan dispuestos a revelar informacién financiera por
ser estrictamente de caracter confidencial pero la empresa realiz6 un analisis de
ésta y se determind que tiene capacidad financiera para implementar este ajuste,
ademas de otras prestaciones que tienen proyectadas en un futuro, mientras tanto
se realizara el ajuste a los puestos que lo requieran y se les incluira a todo el

personal en una poliza colectiva de seguro de vida que incluye gastos funerarios.
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2.2.8 Consideraciones para el establecimiento de una estructura

salarial.

Luego de haber presentado los resultados sobre las descripciones de puestos y
las necesidades de desarrollo del personal de la empresa Scarts S.A. DE C.V. se
plantea una consideracion de compensacion salarial, y reajustes para los puestos
gue lo requieren segun la valuacién tanto interna como externa de los salarios, la
cual busca facilitar una herramienta para el establecimiento de remuneracion en

forma justa y equitativa tomando en cuenta el desarrollo del capital humano.

Por lo cual se presenta un manual de Valuacion de puestos, sugiriendo la creacion
de politicas salariales, para desarrollar a los empleados. Asimismo se contempla
un cuadro con ajustes salariales para lo cual se recomienda revisar los resultados
de la Valuacion de los puestos que incluye la Escala Salarial y las evaluaciones

del desempefio. (Ver anexol)

Esta sugerencia de Ajuste Salarial, se presenta como alternativa para conformar el
paquete de remuneracion, es decir, se muestran opciones que pueden ser
tomadas total o parcialmente. Se espera haya lugar a discusion en la
administracion para que puedan optar por una compensacion que mas convenga

de acuerdo a la situacion financiera de la empresa y el beneficio de su personal.
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:SCRIPCIONES DEE PUESTOS
SCARTS, S.A. DE C.\.



SCARTS, SA DE CV

FECHA DE ELABORACION: 11/04/2011

PAGINA 1 DE 2
| DESCRIPCION DE PUESTOS|
Nombre del puesto: Gerente General
Unidad donde Trabaja: Administracion
Numero de Plazas: 1
Tipo de contrato: Indefinido
Horario: De 8:00 am a 6:00 pm
Reportaa: e
Supervisa a: Gerencia Administrativa, Souf Chef y Asistente de Gerencia

1. FUNCION GENERAL

e Planear, organizar, dirigir y controlar los recursos de la empresa e impartir clases
tedricas y demostrativas.

2. FUNCIONES DIARIAS

e Revisary firmas cheques

3. FUNCIONES PERIODICAS

e Definiry elaborar planes estratégicos para el logro de los objetivos y metas en coordinacién con la
Gerente Administrativa.

e Evaluar el logro de objetivos y el desempefio de la Gerencia Administrativa y
personal a su cargo

e Delegar las distribuciones necesarias para la mejor marcha de la empresa

e Revisary autorizar documentacion general de la Escuela

FUNCIONES EVENTUALES
e Reclutamiento, Seleccion y Contratacion de personal

4. RELACION CON OTROS PUESTOS
e Por la naturaleza del puesto, éste se relaciona con todas las areas de la empresa

MANEJO DE INFORMACION CONFIDENCIAL
Toda la informacién general de la Escuela
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6. RESPONSABILIDAD SOBRE VALORES MONETARIOS Y MATERIALES
Mobiliario y Equipo asignado a su unidad

7. REQUISITOS DEL PUESTO

e Educacion:

Licenciatura en Administracion de Empresas con Maestria en Administracion

Financiera

e Formacion complementaria u otros conocimientos:

Diplomado en Recursos Humanos

e Experiencia:
Poseer experiencia de 5 afios en puestos similares

e Habilidades Requeridas:

7
£

7
£

K2
0‘0

K2
0‘0

K2
0‘0

K2
0‘0

Liderazgo

Comunicacion Efectiva

Compromiso con el logro de los resultados
Responsable

Proactivo.

Organizado

8. CONDICIONES AMBIENTALES
e Amplitud

e |luminacién adecuada

e Ventilacién adecuada

9. PERFIL DE CONTRATACION

e Edad:
e Sexo:

e Estado civil:
e |dioma requerido ademas del espafiol:

De 35 a 45 afos
Femenino o Masculino
N/A

Ninguno

Elaborado por:

Equipo de investigacion de la Universidad Pedagdgica de El Salvador, conformado por:

e Marina Carcamo Ramos
e Angélica Maria de Guzman
e Amelia de Cruz

Revisado y autorizado por:

Lic. Noemi Arias
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SCARTS, SA DE CV

FECHA DE ELABORACION: 11/04/2011
PAGINA 1 DE 2

[ DESCRIPCION DE PUESTOS|

Nombre del puesto: Gerente Administrativo
Unidad donde Trabaja: Gerencia

Numero de Plazas: 1

Tipo de contrato: Indefinido

Horario: De 8:00 am a 6:00 pm
Reporta a: Gerente General
Supervisa a:

1. FUNCION GENERAL
Planear, organizar, dirigir y controlar los recursos de la Escuela, para mantenerla en un nivel
Optimo.

2. FUNCIONES DIARIAS

e Realizar reuniones de venta con la Ejecutiva de ventas

e  Revisar reportes de ventas

e Revisar y autorizar la emision de cheques

e  Firmar cheques

e Revisar y autorizar documentacion general de la Escuela
e Supervisar el trabajo de cada departamento

3. FUNCIONES PERIODICAS

e Definiry elaborar planes estratégicos para el logro de los objetivos y metas en coordinacién con el
Gerente General

e Aplicar las evaluaciones del desempefio a todo el personal

e Establecer metas especificas de ventas

e Revisar informacién financiera de la empresa

e Informar al Gerente General los resultados del funcionamiento de la Escuela

e Revisar y autorizar planillas de salarios, aguinaldos, vacaciones

4. FUNCIONES EVENTUALES

e Realizar reuniones de trabajo con la Gerencia General

e Elaborar el presupuesto anual.

e Implementar las medidas correctivas resultantes de las auditorias realizadas.
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5. RELACION CON OTROS PUESTOS
Por la naturaleza del puesto, éste se relaciona con todas las areas de la empresa

6. MANEJO DE INFORMACION CONFIDENCIAL
e Toda lainformacién general de la Escuela.

7. RESPONSABILIDAD SOBRE VALORES MONETARIOS Y MATERIALES
e Mobiliario y equipo asignado a su unidad.
e Todos los recursos de la empresa (humanos, materiales y financieros)

8. REQUISITOS DEL PUESTO
e Educacidn:
Licenciatura en Administracion de Empresas con Maestria en Administracion Financiera
e Formacion complementaria u otros conocimientos:
++ Diplomado en Recursos Humanos
¢+ Conocimiento de paquetes informaticos Windows y Microfost Office
+» Manejo de equipo de oficina.
e Experiencia:
Poseer experiencia de 5 afios en puestos similares
e Habilidades Requeridas:
< Liderazgo
«» Comunicacidn Efectiva
«» Compromiso con el logro de los resultados
«* Responsable

9. CONDICIONES AMBIENTALES
e Amplitud

e lluminacién adecuada

e Ventilacién adecuada

10. PERFIL DE CONTRATACION

e Edad: De 35 a 40 afios

e Sexo: Femenino o masculino
e Estado civil: N/A

e |dioma requerido ademas del espafiol: Inglés y francés.

Elaborado por:

Equipo de investigacion de la Universidad Pedagdgica de El Salvador, conformado por:
e Marina Carcamo Ramos
e Angélica Maria de Guzman
e Ameliade Cruz

Revisado y autorizado por:
Lic. Noemi Arias
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SCARTS, SA DE CV

FECHA DE ELABORACION: 11/04/2011

PAGINA 1 DE 2
| DESCRIPCION DE PUESTOS|
Nombre del puesto: Asistente de Gerencia
Unidad donde Trabaja: Gerencia General
Numero de Plazas: 1
Tipo de contrato: Indefinido
Horario: De 8:00 am a 6:00 pm
Reporta a: Gerencia General y Gerencia Administrativa
Supervisa a: Recepcionista, mensajero, ordenanza y personal de seguridad
1. FUNCION GENERAL

Realizar labor de apoyo administrativo a las Gerencias General y Administrativa, manejo
de informacion, preparacion de informes y documentos.

FUNCIONES DIARIAS

Archivo de documentacidn general, memos, cartas e informes
Atender el teléfono y tomar recados

Concertar citas

Facilitar dinero para compras pequefias con vales de Caja Chica
Cuadrar Caja Chica

Enviar correspondencia

Coordinar ruta del mensajero

Sacar fotocopias del drea de Gerencia General y Administrativa
Redactar memos, cartas e informes

Supervisar el trabajo realizado por el mensajero, ordenanza y agentes de seguridad

FUNCIONES PERIODICAS

Archivo de expedientes de alumnos

Coordinar reuniones internas

Informar a la Gerencia Administrativa si el alumno tiene el puntaje requerido para graduarse
Supervisar que la Recepcionista tenga informacion del diplomado impresa.

Liquidar Caja Chica

Realizar reportes e informes gerenciales

Archivar expedientes de empleados

Archivar permisos e incapacidades de empleados

FUNCIONES EVENTUALES

Cubrir la Recepcidn cuando sea requerido

Publicar anuncios de empleo en los diferentes medios
Colaborar en los diferentes eventos que realiza la Escuela
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5. RELACION CON OTROS PUESTOS
Contabilidad Liquidacién de Caja chica
e Alumnos Completar expedientes
e Souf Chef Recepcidn de evaluaciones de los estudiantes

6. MANEJO DE INFORMACION CONFIDENCIAL
Informacién Financiera de la empresa

e Informacidn del personal de la Escuela

e Informacién de los alumnos de la Escuela

7. RESPONSABILIDAD SOBRE VALORES MONETARIOS Y MATERIALES
Fondos de Caja Chica

e Papeleria sobre la personeria juridica de la Escuela

e Mobiliario y equipo asignado a su unidad.

8. REQUISITOS DEL PUESTO
e Educacién:
Haber cursado 32 Afio de Lic. en Administracién de Empresas o Contaduria Publica
e Formacion complementaria u otros conocimientos:
«» Conocimientos de Paquetes Informaticos Windows y Microsoft Office
< Manejo de equipo de Oficina
«» Redaccion de reportes, cartas e informes
e Experiencia:
Poseer experiencia de 2 afios en puestos similares
e Habilidades Requeridas:

«+» Capacidad de Supervision y analisis

% Proactiva

7

< Habilidad numérica

7

% Excelentes relaciones interpersonales

7

«» Acostumbrada a trabajar bajo presién

9. CONDICIONES AMBIENTALES
e Amplitud

e lluminacién adecuada

e Ventilacién adecuada

10. PERFIL DE CONTRATACION

e Edad: De 22 a 30 afos
e Sexo: Femenino

e Estado civil: N/A

e |dioma requerido ademas del espafiol: Ninguno

Elaborado por:

Equipo de investigacion de la Universidad Pedagdgica de El Salvador, conformado por:
e Marina Carcamo Ramos
e Angélica Maria de Guzman
e Amelia de Cruz

Revisado y autorizado por:

Lic. Noemi Arias
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[ DESCRIPCION DE PUESTOS|

Nombre del puesto: Ejecutivo de Ventas
Unidad donde Trabaja: Ventas

Numero de Plazas: 1

Tipo de contrato: Indefinido

Horario: De 8:00 am a 6:00 pm
Reporta a: Gerente Administrativa
Supervisa a:

1. FUNCION GENERAL
Generar la mayor cantidad de inscripciones de alumnos en los diferentes Diplomados y cursos
cortos que brinda la Escuela proporcionando todos los servicios que se ofrecen.

2. FUNCIONES DIARIAS
e Busqueda continua de nuevos clientes

e Brindar informacidn a clientes interesados
e  Enviar cartas de presentacion a clientes potenciales

e Presentar agenda de trabajo diario a la Gerencia Administrativa.

3. FUNCIONES PERIODICAS

e Llenar Ficha de inscripcidn de alumnos que se inscriben a través de su gestion

e Presentar informes de venta semanal y mensual

e Abastecerse de todo el material informativo para presentar a los futuros clientes

e Realizar llamadas de seguimiento

e Asistir a reunion semanal de ventas con la Gerencia Administrativa y/o Gerencia General

e Hacer presentaciones en Centros Educativos para promocionar los servicios que ofrece la Escuela.

4. FUNCIONES EVENTUALES
e Cooperar en la organizacion y planificacidon de eventos culinarios en coordinacidn con el Souf Chef,
Gerencia General y Gerencia Administrativa para poder promover los servicios.

5. RELACION CON OTROS PUESTOS

e Recepcién Entrega de fichas de Inscripcion de alumnos

e Bodega Solicitar el material informativo de la Escuela para promocionarla
e Gerencia Administrativa. Presentar informes de ventas
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6. MANEJO DE INFORMACION CONFIDENCIAL
Ninguna

7. RESPONSABILIDAD SOBRE VALORES MONETARIOS Y MATERIALES
e Mobiliario y equipo asignado a su unidad.

8. REQUISITOS DEL PUESTO

Educacion:

Tercer afio de Licenciatura en Mercadeo y Publicidad
e Formaciéon complementaria u otros conocimientos:

®,

+» Conocimiento de paquetes informaticos Windows y Microsoft Office
% Manejo de equipo de oficina
e Experiencia:

Poseer experiencia de 1 afio en puestos similares

e Habilidades Requeridas:

7

¢ Facilidad de expresién

K2

% Persuasivo y habil para las ventas

K2

#» Dindmico y proactivo

9. CONDICIONES AMBIENTALES
e Amplitud

e |luminacién adecuada

e Ventilacién adecuada

10. PERFIL DE CONTRATACION

e Edad: De 25 a 30 afios

e Sexo: Femenino o masculino
e Estado civil: N/A

e |dioma requerido ademas del espafiol: Ninguno

Elaborado por:

Equipo de investigacion de la Universidad Pedagdgica de El Salvador, conformado por:
e Marina Carcamo Ramos
e Angélica Maria de Guzman
e Amelia de Cruz

Revisado y autorizado por:

Lic. Noemi Arias
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[ DESCRIPCION DE PUESTOS|

Nombre del puesto: Recepcionista y cajera
Unidad donde Trabaja: Gerencia Administrativa
Numero de Plazas: 1
Tipo de contrato: Indefinido
Horario: De 8:00 am a 6:00 pm
Reporta a: Gerencia Administrativa
Supervisa a:

1. FUNCION GENERAL

Recibir, registrar, clasificar y distribuir la correspondencia interna y externa, atender al conmutador.

FUNCIONES DIARIAS

Atender al conmutador y Fax

Recibir, registrar, clasificar y distribuir la correspondencia interna
Activar y desactivar la contestadora

Sacar fotocopias

Atender el correo electrénico

Completar los expedientes de los alumnos

Preparar la informacion General de la Escuela.

Reservar Cheques

Realizar cortes de caja general en coordinaciéon con el auxiliar contable
Preparar y enviar remesas al banco con el mensajero

Entregar a contabilidad copia de las remesas efectuadas

FUNCIONES PERIODICAS

Facturar cuotas de mensualidad de los alumnos
Actualizar archivos (semanal)

Enviar recordatorios de pagos a alumnos insolventes
Llevar un control de las pasantias

FUNCIONES EVENTUALES
Apoyar en eventos culinarios en los que participa la Escuela (Ferias Gastrondmicas)

RELACION CON OTROS PUESTOS

Contabilidad Corte de Caja

Mensajero Entrega de remesas

Se relaciona con todos los departamentos y puestos para entregar correspondencia y transferir
llamadas
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MANEJO DE INFORMACION CONFIDENCIAL
Ninguna

RESPONSABILIDAD SOBRE VALORES MONETARIOS Y MATERIALES
Responsabilidad de caja General
Mobiliario y equipo asignado a su unidad.

REQUISITOS DEL PUESTO

Educacion:

Haber cursado bachillerato.

Formacion complementaria u otros conocimientos:
Conocimientos de Paquetes Informaticos Windows y Microsoft Office
Experiencia:

Ninguna

Habilidades Requeridas:

Facilidad de Expresion

Habilidad numérica

Poseer actitud de servicio

Buena presentacion

Organizada y responsable

CONDICIONES AMBIENTALES
Amplitud

lluminacién adecuada
Ventilacion adecuada

. PERFIL DE CONTRATACION

Edad: De 22 a 30 afios
Sexo: Femenino
Estado civil: N/A

Idioma requerido ademas del espafiol: Ninguno

Elaborado por:

Equipo de investigacion de la Universidad Pedagdgica de El Salvador, conformado por:

Revisado y autorizado por:

Marina Carcamo Ramos
Angélica Maria de Guzman
Amelia de Cruz

Lic. Noemi Arias
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Nombre del puesto: Encargado de Compras
Unidad donde Trabaja: Gerencia
Numero de Plazas: 1
Tipo de contrato: Indefinido
Horario: De 8:00 am a 6:00 pm
Reporta a: Gerencia Administrativa
Supervisa a:

1. FUNCION GENERAL

Dirigir y optimizar las compras dentro de la empresa y elaborar presupuestos de compras de
materiales no perecederos.

2. FUNCIONES DIARIAS

e Archivar érdenes de compras por nimero correlativo

e Reunirse con proveedores

e  Recibir facturas y entregar Quedan a proveedores

e Estar pendiente de las existencias en coordinacidn con el bodeguero
e Recibir pedidos contra 6rdenes de compra

e Revisar precios de facturacion

e Estar pendiente de las fechas de pagos.

3. FUNCIONES PERIODICAS

e Realizar el inventario de fin de mes

e Cotizar y negociar precios con proveedores cada mes

e Realizar pedido de gas propano para las cocinas

e Hacer pedido de papeleria y utiles

e Hacer los pedidos de productos de limpieza y otros articulos solicitados en cocina.
e Elaborar érdenes de compra.

4. FUNCIONES EVENTUALES

Comeprar articulos de cocina cuando es necesario
Buscar nuevos proveedores para garantizar la calidad del servicio y los mejores precios.
Apoyar en eventos culinarios desarrollados por la Escuela.
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5. RELACION CON OTROS PUESTOS
Contabilidad Entrega de 6rdenes de compra
e Bodega Entrega de materiales recibidos para su almacenamiento y custodia
6. MANEJO DE INFORMACION CONFIDENCIAL
e Ninguna
7. RESPONSABILIDAD SOBRE VALORES MONETARIOS Y MATERIALES
e Responsable del Inventario fisico de papeleria y utiles.
e Mobiliario y equipo asignado a su unidad.
8. REQUISITOS DEL PUESTO
Educacion:
Bachiller técnico vocacional Opcién Contador
e Formacion complementaria u otros conocimientos:
Conocimientos de Paquetes Informaticos Windows y Microsoft Office.
e Experiencia:
Poseer un afo de experiencia en puestos similares
e Habilidades Requeridas:
%+ Capacidad de negociar
%+ Facilidad de expresion
< Proactivo
< Organizado
«* Acostumbrado a trabajar bajo presién
9. CONDICIONES AMBIENTALES
e Amplitud
e |luminacién adecuada
e Ventilacién adecuada
10. PERFIL DE CONTRATACION

Edad: De 22 a 30 afios
Sexo: N/A

Estado civil: N/A

Idioma requerido ademds del espafiol: Ninguno

Elaborado por:

Equipo de investigacion de la Universidad Pedagdgica de El Salvador, conformado por:

Revisado y autorizado por:

Marina Carcamo Ramos
Angélica Maria de Guzman
Amelia de Cruz

Lic. Noemi Arias
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| DESCRIPCION DE PUESTOS|

Nombre del puesto: Encargado de Bodega y Biblioteca
Unidad donde Trabaja: Bodega
Numero de Plazas: 1
Tipo de contrato: Indefinido
Horario: De 8:00 am a 6:00 pm
Reporta a: Gerencia General y Gerencia Administrativa
Supervisa a:
1. FUNCION GENERAL

Custodia de existencia de materiales y controla entradas y salidas de materiales.

FUNCIONES DIARIAS

Ordenar Biblioteca

Proveer libros a estudiantes que solicitan

Recepcidn de libros utilizados en el sistema

Carga y descarga de libros en el sistema

Llevar archivos de requisiciones de material

Procesar en el sistema mecanizado de inventarios los movimientos ejecutados de materiales
Revisar mercaderia recibida contra orden de compra

Verificar fechas de vencimiento de materiales perecederos

FUNCIONES PERIODICAS

Realizar entregas de materiales como papeleria a diferentes aéreas

Entregar material para clase demostrativa

Entregar material para limpieza

Ordenar materiales por fecha de vencimiento

Guardar y custodiar el equipo utilizado para las presentaciones en diferentes reuniones y clases
tedricas de la institucion

Recibir pedidos y ordenarlos

Practicar inventarios fisicos

Limpiar y ordenar la bodega

FUNCIONES EVENTUALES
Apoyar en eventos culinarios cuando es requerido

125




RELACION CON OTROS PUESTOS

e Ayudante de cocina Entrega de productos a utilizar

e Encargado de compras Recibir materiales para su almacenamiento de acuerdo a orden de
compra

e Ordenanza Entregar material de limpieza

e Todos los departamentos Entrega de papeleria en general

6. MANEJO DE INFORMACION CONFIDENCIAL
e Ninguna

7. RESPONSABILIDAD SOBRE VALORES MONETARIOS Y MATERIALES
Materia prima, papeleria, insumos de limpieza
e Mobiliario y equipo asignado a su unidad.

8. REQUISITOS DEL PUESTO
e Educacién:
Titulo de Bachiller
e Formacion complementaria u otros conocimientos:
Conocimientos de Paquetes Informaticos Windows y Microsoft Office
Programa de inventarios
e Experiencia:
Poseer experiencia de 1 afio en puestos similares
e Habilidades Requeridas:
Organizado y muy comprometido
Actitud de servicio
Proactivo

9. CONDICIONES AMBIENTALES
e Amplitud

e lluminacién adecuada

e Ventilacién adecuada

10. PERFIL DE CONTRATACION

e Edad: De 20 a 30 afos
e Sexo: Masculino

e Estado civil: N/A

e |dioma requerido ademas del espafiol: Ninguno

Elaborado por:

Equipo de investigacion de la Universidad Pedagogica de El Salvador, conformado por:
e Marina Carcamo Ramos
e Angélica Maria de Guzman
e Amelia de Cruz

Revisado y autorizado por:
Lic. Noemi Arias
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PAGINA 1 DE 2

Nombre del puesto: Mensajero
Unidad donde Trabaja: Gerencia General y Gerencia Administrativa
Numero de Plazas: 1
Tipo de contrato: Indefinido
Horario: De 8:00 am a 6:00 pm
Reporta a: Asistente de Gerencia
Supervisa a:
1. FUNCION GENERAL

Entregar correspondencia en general, realizar tramites bancarios y mantenimiento del vehiculo

asignado.

FUNCIONES DIARIAS

Entregar correspondencia general
Realizar pagos en los diferentes bancos
Remesar dinero en el banco

Revisar vehiculo asignado

Suministrar de combustible al vehiculo

FUNCIONES PERIODICAS

Ir alos bancos a realizar pagos de planillas de salarios, ISSS y AFP
Pago de Declaraciones de IVA, pago a cuenta y renta

Llevar vehiculos a revision mecanica

Pagos de cuota de vehiculos.

FUNCIONES EVENTUALES
Desplazar al personal en eventos culinarios

RELACION CON OTROS PUESTOS
Contabilidad Para realizar los diferentes pagos que se han de realizar
Recepcion Para entregar la remesa que se debe efectuar en el Banco
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MANEJO DE INFORMACION CONFIDENCIAL

Alguna informacioén financiera sobre la empresa como remesas y cheques.

RESPONSABILIDAD SOBRE VALORES MONETARIOS Y MATERIALES
Dinero de remesas y cheques

Correspondencia importante de la Escuela

Mobiliario y equipo asignado a su unidad.

REQUISITOS DEL PUESTO

Educacidn:
Haber cursado como minimo Bachillerato General o Técnico vocacional.

Formacion complementaria u otros conocimientos:
% Poseer licencia de conducir liviana o pesada
+» Conocer la nomenclatura de San Salvador
0:0

Conocimiento de mecanica en general

Experiencia:
Poseer un afio de experiencia en puestos similares

Habilidades Requeridas:
< Organizado
+* Honrado
%+ Con capacidad para trabajar bajo presion

CONDICIONES AMBIENTALES
Amplitud

lluminacién adecuada
Ventilacidn adecuada

. PERFIL DE CONTRATACION

Edad: De 20 a 30 afos
Sexo: Masculino
Estado civil: N/A

Idioma requerido ademas del espafiol: Ninguno

Elaborado por:

Equipo de investigacion de la Universidad Pedagdgica de El Salvador, conformado por:

Revisado y autorizado por:

Marina Carcamo Ramos
Angélica Maria de Guzman
Amelia de Cruz

Lic. Noemi Arias
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[ DESCRIPCION DE PUESTOS|

Nombre del puesto: Ordenanza

Unidad donde Trabaja: Gerencia Administrativa
Numero de Plazas: 1

Tipo de contrato: Indefinido

Horario: De 8:00 am a 6:00 pm
Reporta a: Asistente Administrativa
Supervisa a:

1. FUNCION GENERAL
Mantener limpia y ordenada todas las instalaciones de la Empresa

2. FUNCIONES DIARIAS

e Hacer limpieza general (barrer entrada, bafios, recepcion, biblioteca y cuarto de alumnos)
e lavar bafios

e Limpiar e instalar el area de trastos Demo.

e Limpiar ventanas y sacudir muebles

e Regar jardin

e Sacar la basura

e  Abrir todas las oficinas y hacer limpieza en las mismas

e Encendery apagar las luces de pasillos y aulas

e  Abriry cerrar aulas.

3. FUNCIONES PERIODICAS

e Limpieza completa de paredes (sacudir telas de arafia)

e Mantenimiento de jardines y grama de la calle

e Poner el surtidor del jardin de la terraza para que refresque
e Mantenimiento y limpieza de cisterna.

4. FUNCIONES EVENTUALES

e Brindar apoyo en bodegas cuando es necesario
e Lavar los vehiculos de la empresa

e Hacer reparaciones eléctricas y de fontaneria

e Pintar las instalaciones de la empresa
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RELACION CON OTROS PUESTOS
Bodega Proveer todo el material de limpieza necesario.

MANEJO DE INFORMACION CONFIDENCIAL
Ninguna

RESPONSABILIDAD SOBRE VALORES MONETARIOS Y MATERIALES
Mobiliario y equipo asignado a su unidad.

REQUISITOS DEL PUESTO
Educacion:
Noveno grado como minimo
Formacion complementaria u otros conocimientos:
Conocimientos de jardineria, fontaneria, electricidad y albaiileria
Experiencia:
Poseer un afio de experiencia en puestos similares
Habilidades Requeridas:
<+ Actitud de servicio
< Proactivo
«* Responsable
% Organizado

CONDICIONES AMBIENTALES
Amplitud

lluminacién adecuada
Ventilacidn adecuada

. PERFIL DE CONTRATACION

Edad: De 22 a 30 afios
Sexo: Masculino
Estado civil: N/A

Idioma requerido ademas del espafiol: Ninguno

Elaborado por:

Equipo de investigacion de la Universidad Pedagdgica de El Salvador, conformado por:

Revisado y autorizado por:

Marina Carcamo Ramos
Angélica Maria de Guzman
Amelia de Cruz

Lic. Noemi Arias
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| DESCRIPCION DE PUESTOS|

Nombre del puesto: Contador General
Unidad donde Trabaja: Contabilidad
Numero de Plazas: 1
Tipo de contrato: Indefinido
Horario: De 8:00 am a 6:00 pm
Reporta a: Gerencia General y Gerencia Administrativa
Supervisa a: Auxiliar Contable
1. FUNCION GENERAL

Validar los registros contables, cierres mensuales y anuales, Estados Financieros, informes
gerenciales y actualizacién de toda la contabilidad.

FUNCIONES DIARIAS

Revisar los libros de compra y venta

Supervisar y autorizar las operaciones realizadas por el Auxiliar Contable
Revisar saldos en las cuentas contables

Firmar Cheques

Programar la emision de Cheques para los diferentes pagos

Revisar y autorizar érdenes de compras

Descargas Inventarios en el sistema

Interpretar la informacién financiera

Imprimir reportes

FUNCIONES PERIODICAS

Realizar gestiones de la Escuela (Tramites en Hacienda, ISSS, DIGESTIC, Min. De Trabajo, Ministerio
de Salud, entre otros)

Revisar y autorizar declaraciones de IVA, Renta, Pago de cuentas, planillas previsionales y del ISSS
Revisar y controlar los gastos de Caja Chica

Revisar planillas de pagos de salarios, aguinaldos, vacaciones

Atender requerimientos del Auditor Interno

Efectuar cierres mensuales y anuales de acuerdo a los plazos establecidos por la ley

Validar partidas de ajustes

FUNCIONES EVENTUALES
Asesorar a la Gerencia General y Administrativa para tomar decisiones
Elaborar presupuestos
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5. RELACION CON OTROS PUESTOS
Gerencia General Informes Financieros
e Gerencia Administrativa Informes financieros

6. MANEJO DE INFORMACION CONFIDENCIAL
e Informacidn financiera de la empresa
e Informacion del personal de la empresa.

7. RESPONSABILIDAD SOBRE VALORES MONETARIOS Y MATERIALES
e Chequeras
e Mobiliario y equipo asignado a su unidad

8. REQUISITOS DEL PUESTO
e Educacién:

Graduado en Licenciatura en Contaduria Publica
e Formacion complementaria u otros conocimientos:

% Conocimientos de Paquetes Informaticos Windows y Microsoft Office

«» Conocimiento de leyes Tributarias y Fiscales, Leyes de INPEP, ISSS, Cédigo de Comercio y
de Trabajo
Manejo de equipo de oficina
Redaccion de reportes, cartas e informes

Software de Contabilidad
«» Dominio completo sobre NIC, NIIF
e Experiencia:

Poseer experiencia de 3 afios en puestos similares
e Habilidades Requeridas:

Capacidad de supervision

Capacidad Analitica para la interpretacion de Estados financieros.

Habilidad numérica

Habilidad contable

Acostumbrado a trabajar bajo presién

3

*

3

*

3

*

4

9. CONDICIONES AMBIENTALES
Amplitud

e [luminacion adecuada

e Ventilacién adecuada

10. PERFIL DE CONTRATACION

e Edad: De 35 a 45 afios
e Sexo: Masculino

e Estado civil: N/A

e |dioma requerido ademas del espafiol: Ninguno

Elaborado por:

Equipo de investigacion de la Universidad Pedagdgica de El Salvador, conformado por:
e Marina Carcamo Ramos
e Angélica Maria de Guzman
e Ameliade Cruz

Revisado y autorizado por:

Lic. Noemi Arias
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[ DESCRIPCION DE PUESTOS|

Nombre del puesto: Auxiliar Contable
Unidad donde Trabaja: Contabilidad

Numero de Plazas: 1

Tipo de contrato: Indefinido

Horario: De 8:00 am a 6:00 pm
Reporta a: Contador General
Supervisaa: e

FUNCION GENERAL
Asistir al Contador General en el control y Contabilidad de las diferentes operaciones financieras

2. FUNCIONES DIARIAS

e Realizar partidas contables

e Elaborar Cheques

e Archivar facturas de consumidor final y comprobantes de Crédito fiscal

e Ingresar datos contables al sistema (Facturas, Cheques, remesas, 6rdenes de compra)

e Realizar corte de caja a la recepcionista

3. FUNCIONES PERIODICAS

e Realizar planillas de pago de salarios y flujos de efectivo

e  Elaborar planillas del ISSS y AFP

e Elaborar Declaraciones de IVA, Pago a cuenta, Renta.

e Elaborar balances, estados de resultado

e Realizar conciliaciones bancarias

e Realizar partidas de ajuste

e Controlar y actualizar activos fijos y calcular su respectiva depreciacion

e Otras relaciones con el cargo, y que le sean asignadas por la Gerencia General, administrativa o
contador general

4. FUNCIONES EVENTUALES

e Realizar Inventarios fisico al Encargado de Bodega

e Realizar arqueo a la encargada de Caja General (recepcionista)

e Realizar arqueo a la encargada de Caja Chica (Asistente de Gerencia)

5. RELACION CON OTROS PUESTOS

e Recepcién Arqueo de Caja General, entrega de cheques de proveedores

e Asistente de gerencia Arqueo de Caja Chica

e Bodega Toma de Inventario
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MANEJO DE INFORMACION CONFIDENCIAL
Informacion financiera de la empresa
Informacion del personal de la empresa.

RESPONSABILIDAD SOBRE VALORES MONETARIOS Y MATERIALES

Archivos contables de informacion financiera de la empresa.

Papeleria Contable (Recibos, Facturas, Comprobantes de Crédito fiscal, Notas de Crédito)
Mobiliario y equipo asignado a su unidad.

REQUISITOS DEL PUESTO

Educacion:

Haber cursado 32 afio de Lic. En Contaduria Publica

Formacion complementaria u otros conocimientos:

< Paquetes Informaticos Windows y Microsoft Office

«» Conocimiento de leyes Tributarias y Fiscales, Leyes de INPEP, ISSS, Cédigo de Comercio y
de Trabajo

% Manejo de equipo de oficina

«* Redaccion de reportes

< Software de Contabilidad
«* Dominio completo sobre NIC, NIIF

Experiencia:

Poseer experiencia de 2 afios en puestos similares

Habilidades Requeridas:

Capacidad de analisis

Habilidad Numérica

Habilidad Contable

Acostumbrado a trabajar bajo presion

CONDICIONES AMBIENTALES
Amplitud

lluminacién adecuada
Ventilacién adecuada

. PERFIL DE CONTRATACION

Edad: De 20 a 30 afos

Sexo: Femenino o Masculino
Estado civil: N/A

Idioma requerido ademds del espafiol: Ninguno

Elaborado por:
Equipo de investigacion de la Universidad Pedagdgica de El Salvador, conformado por:

Revisado y autorizado por:

Marina Carcamo Ramos
Angélica Maria de Guzman
Amelia de Cruz

Lic. Noemi Arias
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SCARTS, SA DE CV

[ DESCRIPCION DE PUESTOS|

FECHA DE ELABORACION: 11/04/2011
PAGINA 1 DE 2

Nombre del puesto: Souf Chef
Unidad donde Trabaja: Cocina
Numero de Plazas: 1
Tipo de contrato: Indefinido
Horario: De 8:00 am a 6:00 pm
Reporta a: Gerencia General
Supervisa a:
1. FUNCION GENERAL

Dirigir la cocina, planeamiento, compras, supervision, ensefianza y preparacion de alimentos,
preparaciéon de informes y documentos.

FUNCIONES DIARIAS

Distribuir el trabajo de la cocina

Supervisar la higiene y calidad de la preparacion de alimentos

Supervisar el buen funcionamiento de los servicios que brinda la Escuela

Dirigir el personal de cocina

Vigilar limpieza, orden aptitudes y actitudes del personal de cocina y alumnos

Vigilar el cumplimiento de las medidas legales tanto del personal de cocina como en las
instalaciones.

Supervisar el mantenimiento adecuado de utensilios de cocina, baterias y electrodomésticos.

Vigilar el buen manejo de los equipos.

FUNCIONES PERIODICAS

Planificar y calendarizar las clases y contenidos a desarrollar
Preparar el menu de las clases demostrativas

Sustituir al Chef Ejecutivo cuando no esté presente

Impartir clases demostrativas a los alumnos

Impartir clases tedricas a los alumnos

Realizar lista de compras

Realizar las compras de productos perecederos

FUNCIONES EVENTUALES

Organizar ferias y eventos culinarios

Asesorar y evaluar proyectos de Graduacion

Cubrir clases de Chef instructores cuando es requerido.
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5. RELACION CON OTROS PUESTOS

Bodega Para coordinar existencia de productos perecederos
e Contabilidad Liquidar facturas de compras de los productos perecederos
e Gerencia Gral. Informar los avances de proyectos de los alumnos.

6. MANEJO DE INFORMACION CONFIDENCIAL
Ninguna

7. RESPONSABILIDAD SOBRE VALORES MONETARIOS Y MATERIALES
e Mobiliario y equipo asignado a su unidad.

8. REQUISITOS DEL PUESTO
e Educacion:
Diplomado de Alto Nivel en Artes Culinarios
e Formacidon complementaria u otros conocimientos:

®

+» Conocimiento de alta cocina y cocina internacional

®,

+* Preparacion de todo tipo de alimentos

®,

+» Conocimientos basicos en todas las area de cocina caliente y fria

®,

+»  Amplio conocimiento y manejo adecuado de los equipos y utensilios de cocina

+ Conocimiento de buenas practicas de manipulacidn e higiene y manufacturacion de
alimentos.

e Experiencia:
Poseer experiencia de 3 afios en puestos similares

e Habilidades Requeridas:

K2

% Manejo de personal

KD

% Alto grado de responsabilidad e iniciativa

7

% Excelentes relaciones interpersonales

7

%+ Habilidad para impartir conocimientos.

9. CONDICIONES AMBIENTALES
e Amplitud

e lluminacién adecuada

e Ventilacién adecuada

10. PERFIL DE CONTRATACION

e Edad: De 25 a 40 afos
e Sexo: Masculino

e Estado civil: N/A

e |dioma requerido ademas del espafiol: Ninguno

Elaborado por:
Equipo de investigacion de la Universidad Pedagdgica de El Salvador, conformado por:

e Marina Carcamo Ramos

e Angélica Maria de Guzman

e Amelia de Cruz
Revisado y autorizado por:

Lic. Noemi Arias
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SCARTS, SA DE CV

[ DESCRIPCION DE PUESTOS|

FECHA DE ELABORACION: 11/04/2011
PAGINA 1 DE 2

Nombre del puesto: Chef Instructor
Unidad donde Trabaja: Cocina
Numero de Plazas: 2
Tipo de contrato: Indefinido
Horario: De 8:00 am a 6:00 pm
Reporta a: Souf Chef
Supervisa a:
1. FUNCION GENERAL

Preparar la practica para los alumnos y velar que se cumplan las medidas disciplinarias de las
Escuela.

FUNCIONES DIARIAS

Apoyar e instruir a los alumnos

Controlar la asistencia de los alumnos

Solicitar al encargado de bodega los ingredientes para las diferentes recetas en clases
demostrativas y practicas de los alumnos.

Optimizar la materia prima

Velar por las medidas disciplinarias de la Escuela

FUNCIONES PERIODICAS

Instruir el manejo adecuado de electrodomésticos y utensilios de cocina
Preparar la practica de los alumnos

Ingresar notas de los estudiantes al sistema

Organizar grupos de trabajo para la practica de los alumnos

Asesorar proyectos de graduacién

Hacer las presentaciones en Power Point en la semana de estudio
Asesorar e instruir a los alumnos en proyectos de graduacién

FUNCIONES EVENTUALES
Apoyar en la organizacidn de los diferentes eventos culinarios (ferias, presentaciones y actos
promocionales)

RELACION CON OTROS PUESTOS
Bodega Hacer requisicion de ingredientes a utilizar
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6. MANEJO DE INFORMACION CONFIDENCIAL
Ninguna

7. RESPONSABILIDAD SOBRE VALORES MONETARIOS Y MATERIALES
e Mobiliario y equipo asignado a su unidad.

8. REQUISITOS DEL PUESTO
e Educacién:
Diplomado de Alto Nivel en Artes Culinarios
e Formacion complementaria u otros conocimientos:
Conocimiento de alta cocina y cocina internacional
Preparacién de todo tipo de alimentos
Conocimientos basicos en todas las area de cocina caliente y fria
Amplio conocimiento y manejo adecuado de los equipos y utensilios de cocina
Conocimiento de buenas practicas de manipulacién e higiene y manufacturacién de
alimentos.
e Experiencia:
Poseer experiencia de 1 afio en puestos similares
e Habilidades Requeridas:

K2

#» Organizado y muy comprometido

K2

+» Facilidad de expresién

K2

+» Habilidad para impartir conocimientos.

5

%

5

%

X3

8

e

8

e

8

9. CONDICIONES AMBIENTALES
e Amplitud

e |luminacién adecuada

e Ventilacién adecuada

10. PERFIL DE CONTRATACION

e Edad: De 20 a 30 afos
e Sexo: N/A

e Estado civil: N/A

e |dioma requerido ademas del espafiol: Ninguno

Elaborado por:

Equipo de investigacion de la Universidad Pedagdgica de El Salvador, conformado por:
e Marina Carcamo Ramos
e Angélica Maria de Guzman
e Amelia de Cruz

Revisado y autorizado por:
Lic. Noemi Arias
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SCARTS, SA DE CV

FECHA DE ELABORACION: 11/04/2011
PAGINA 1 DE 2

[ DESCRIPCION DE PUESTOS|

Nombre del puesto: Maestro de Administracidon de Restaurante
Unidad donde Trabaja: Cocina

Numero de Plazas: 1

Tipo de contrato: Indefinido

Horario: Medio tiempo

Reporta a: Souf Chef

Supervisa a:

1. FUNCION GENERAL
Planificar y programar el contenido de los temas y evaluaciones a desarrollar

2. FUNCIONES DIARIAS

e Apoyar e instruir a los alumnos

e Controlar la asistencia de los alumnos

e Velar por las medidas disciplinarias de la Escuela

3. FUNCIONES PERIODICAS

e Impartir clases a los estudiantes

e Tutoria de los alumnos en sus proyectos de graduacion

e Evaluacién del aprendizaje de los alumnos

e Realizar informes de los resultados de evaluacion de los estudiantes.

4. FUNCIONES EVENTUALES
e Apoyo en eventos culinarios

RELACION CON OTROS PUESTOS
e Bodega Solicitar el material informativo

6. MANEJO DE INFORMACION CONFIDENCIAL
e Ninguna

7. RESPONSABILIDAD SOBRE VALORES MONETARIOS Y MATERIALES
e Mobiliario y equipo asignado a su unidad.
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8. REQUISITOS DEL PUESTO
Educacion:
Licenciado en Administracion de Empresa.
Diplomado de Administracidn de Restaurantes
e Formacion complementaria u otros conocimientos:
+«+ Conocimiento de buenas practicas de manipulacién e higiene y manufacturacién de
alimentos.
e Experiencia:
Poseer experiencia de 3 afios en puestos similares
e Habilidades Requeridas:
< Excelentes relaciones interpersonales
¢ Habilidad para impartir conocimientos.

9. CONDICIONES AMBIENTALES
e Amplitud

e |luminacién adecuada

e Ventilacién adecuada

10. PERFIL DE CONTRATACION

e Edad: De 25 a 35 afos
e Sexo: N/A

e Estado civil: N/A

e Idioma requerido ademas del espafiol: Ninguno

Elaborado por:

Equipo de investigacion de la Universidad Pedagégica de El Salvador, conformado por:
e Marina Carcamo Ramos
e Angélica Maria de Guzman
e Amelia de Cruz

Revisado y autorizado por:
Lic. Noemf Arias
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SCARTS, SA DE CV

FECHA DE ELABORACION: 11/04/2011
PAGINA 1 DE 2

[ DESCRIPCION DE PUESTOS|

Nombre del puesto: Ayudante de cocina
Unidad donde Trabaja: Cocina

Numero de Plazas: 3

Tipo de contrato: Indefinido

Horario: De 8:00 am a 6:00 pm
Reporta a: Souf Chef

Supervisa a:

1. FUNCION GENERAL
Ayudar a los Chef a facilitar su trabajo para que el servicio sea mas rapido preparando todos los
ingredientes y utensilios de cocina.

2. FUNCIONES DIARIAS

e Preparar electrodomésticos a utilizar

e Limpiar y guardar los electrodomésticos utilizados

e Encendery apagar luces y abrir ventanas de cocina

e Lavary desinfectar trastos y utensilios de cocina

e Poner café para los empleados y alumnos

e Servir almuerzo a empleados

e lavar frutas y verduras a utilizar

e Limpiar las cocinas

e Solicitar a encargado de bodega los ingredientes para la preparacion de alimentos
e Descongelar alimentos a utilizar en clase demo y practicas de los alumnos.

3. FUNCIONES PERIODICAS

e lavar refrigeradoras

e Revisar hornos, licuadoras, batidoras, cortadoras, cuchillos y ollas para su respectivo
mantenimiento.

e Verificar la temperatura adecuada de congeladores y refrigeradoras para su conservacion.

4. FUNCIONES EVENTUALES

e Controlar las condiciones de mantenimiento e higiene de las herramientas de cocina

e Recepcionar y almacenar los alimentos frescos y secos segun criterios preestablecidos.
e Rotular las especies y sazonadores.

5. RELACION CON OTROS PUESTOS
e Bodega Hacer requisicion de ingredientes a utilizar
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6. MANEJO DE INFORMACION CONFIDENCIAL
Ninguna

7. RESPONSABILIDAD SOBRE VALORES MONETARIOS Y MATERIALES
e Mobiliario y equipo asignado a su unidad.

8. REQUISITOS DEL PUESTO
e Educacién:
Bachiller en Hosteleria y Turismo
e Formaciéon complementaria u otros conocimientos:
Buen manejo de equipo y utensilios de cocina
e Experiencia:
Poseer experiencia de 1 afio en puestos similares
e Habilidades Requeridas:
% Buenos habitos de higiene
%+ Actitud de servicio
%+ Iniciativa y disposicion

9. CONDICIONES AMBIENTALES
e Amplitud

e |luminacién adecuada

e Ventilacién adecuada

10. PERFIL DE CONTRATACION

e Edad: De 20 a 30 afios
e Sexo: Femenino

e Estado civil: N/A

e |dioma requerido ademas del espafiol: Ninguno

Elaborado por:

Equipo de investigacion de la Universidad Pedagdgica de El Salvador, conformado por:
e Marina Carcamo Ramos
e Angélica Maria de Guzman
e Amelia de Cruz

Revisado y autorizado por:

Lic. Noemi Arias
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SCARTS, SA DE CV

FECHA DE ELABORACION: 11/04/2011
PAGINA 1 DE 2

[ DESCRIPCION DE PUESTOS|

Nombre del puesto: Vigilante
Unidad donde Trabaja: Administracién
Numero de Plazas: 2
Tipo de contrato: Indefinido
Horario: Turnos de 24 horas
Reporta a: Asistencia de Gerencia
Supervisa a:

1. FUNCION GENERAL

Proteger la integridad fisica de las personas y los bienes materiales de la empresa

2. FUNCIONES DIARIAS

e Efectuar control de identidad de todos los visitantes, solicitando documento de identidad y
entregando el respectivo carnet de visitante.

e Llevar el control de placas de los vehiculos que ingresan y salen de la empresa.

e Revisar bolsos y mochilas a estudiantes y empleados de la empresa, tanto en la entrada como en la
salida

e Anotar todo tipo de articulo que ingresan los alumnos

e Ayudar a los visitantes y estudiantes en el estacionamiento de sus vehiculos

e Encender luces todas las noches

e Supervisar la escuela al retirarse todos

e Poner llave a los portones y entradas principales.

3. FUNCIONES PERIODICAS

e Entregar libro control de visitas y libro control de placas de los vehiculos para revisidn a la Asistente
de Gerencia.

e Sacar cada quincena resumen de minutos tarde a cada empleado

e Poner volantes en el depdsito de publicidad.

4. FUNCIONES EVENTUALES

e Poner ala disposicidon de las autoridades de la PNC el o los delincuentes.

5. RELACION CON OTROS PUESTOS

Todas las areas de la empres
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MANEJO DE INFORMACION CONFIDENCIAL
Toda la informacion general de la empresa

RESPONSABILIDAD SOBRE VALORES MONETARIOS Y MATERIALES
Mobiliario y equipo asignado a su unidad.
Todos los materiales de la empresa (humanos, materiales y financieros)

REQUISITOS DEL PUESTO

Educacion:

Noveno grado

Formacion complementaria u otros conocimientos:
Poseer permiso para portar arma

Experiencia:

Un aio en puestos similares

Habilidades Requeridas:

Honesto

Amable

Responsable

Dispuesto a trabajar en diferentes turnos

CONDICIONES AMBIENTALES
Amplitud

lluminacién adecuada
Ventilacidn adecuada

. PERFIL DE CONTRATACION

Edad: De 20 a 50 afios

Sexo: Femenino o Masculino
Estado civil: N/A

Idioma requerido ademds del espafiol: Ninguno

Elaborado por:

Equipo de investigacion de la Universidad Pedagdgica de El Salvador, conformado por:

Revisado y autorizado por:

Marina Carcamo Ramos
Angélica Maria de Guzman
Amelia de Cruz

Lic. Noemi Arias
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INTRODUCCION

El propdésito basico de esta valuacidn de puestos, es establecer los valores y
jerarquia de los mismos por medio de factores y puntos para obtener el valor de
los puestos de acuerdo a la cantidad de puntos, y asi determinar si estan siendo

remunerados de una forma justa y equitativa.

Para lograr una mayor exactitud en cuanto a la informacion de cada puesto, fue
necesario el uso de un cuestionario a todo el personal de la empresa y una
entrevista a la Gerente Administrativa logrando asi recopilar todos los datos

requeridos para el analisis, descripcion, y valuaciéon de puestos.

En lo que respecta al método utilizado para la valuacién de puestos, se seleccion6
el Método de Valuacién por puntos, debido a que es una técnica analitica y
cuantitativa, que permite una comparacion sistematica de los puestos, siendo el
mas perfeccionado y utilizado. Dicho método incluye las siguientes etapas como
son: andlisis y descripciones de puestos a valuar, eleccién de los factores que se
van a valuar, definicion de cada uno de esos factores para asignarles un grado y
ponderacion. A partir de las etapas anteriores, se prepara el Manual de Valuacion

de puestos.

Este manual servird como una herramienta a SCARTS, SA de CV para determinar
el valor de los puestos y que pueda ser considerado en algun ajuste salarial,
ademas de ser una guia para facilitar el entrenamiento para la contratacion de

nuevos empleados.
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OBJETIVO GENERAL

Determinar el valor de los puestos de la empresa SCARTS S. A DE C.V. tomando
en cuenta los factores y sub-factores de valuacion, atribuyéndoles grados y

puntos.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Disefiar las bandas salariales de los puestos de la empresa, para determinar su

equilibrio interno.

Facilitar a la empresa una herramienta que contemple una estructura salarial

equilibrada de acuerdo a las necesidades de los empleados y de la organizacion.
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ETAPAS DEL METODO DE VALUACION POR PUNTOS

A continuacién se presentan los factores y sub-factores que componen el manual

de valuacion:

1. Factores de valuacion:

FACTORES DE VALUACION

Requisitos Mentales
1. Educacion requerida
2. Experiencia anterior
3. Habilidades

Requisitos Fisicos
4. Esfuerzo fisico
5. Concentracion mental o visual

Responsabilidad por:
6. Supervision de personal
7. Material 0 equipamiento

8. Valores monetarios

9. Informacion Confidencial

Condiciones de Trabajo
10. Ambiente de Trabajo
11. Riesgo

2. Ponderacion de los factores de valuacion, esto consiste en atribuir a
cada factor de valuacion, un peso relativo en las comparaciones de los

puestos.

FACTORES DE VALUACION

Ponderacién

Requisitos Mentales

1. Educacion requerida 10

2. Experiencia anterior 5

3. Habilidades 10
Requisitos Fisicos

4. Esfuerzo fisico 5

5. Concentracion mental y/o visual 10
Responsabilidad por:

6. Supervision de personal 15

7. Material 0 equipamiento 5

8. Valores monetarios 10

9. Informacién Confidencial 15
Condiciones de Trabajo

10. Ambiente de Trabajo 5

11. Riesgos 10
Total 100
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3. Escala de Puntos: Consiste en atribuir valores numéricos (puntos) a los
grados de cada factor, se pueden emplear una progresion aritmética, una
geomeétrica o una arbitraria; para este caso se utilizO una progresion

aritmética:
FACTORES DE VALUACION Grado | Grado | Grado | Grado
A B C D
Requisitos Mentales
1. Educacion requerida 10 20 30 40
2. Experiencia anterior 5 10 15 20
3. Habilidades 10 20 30 40
Requisitos Fisicos
4. Esfuerzo fisico 5 10 15 20
5. Concentracién mental y/o 10 20 30 40
visual
Responsabilidad por:
6. Supervision del personal 15 30 45 60
7. Material 0 equipamiento 5 10 15 20
8. Valores monetarios 10 20 30 40
9. Informacién Confidencial 15 30 45 60
Condiciones de Trabajo
10. Ambiente de Trabajo 5 10 15 20
11. Riesgos 10 20 30 40

4-Gradacién de los factores de la Valuacion, en donde se define el significado
de cada grado de todos los factores de valuacion.

REQUISITOS MENTALES

EDUCACION REQUERIDA

Este sub-factor se refiere al grado de educacion requerido para el debido desempefio del

puesto. Se debe considerar la educacién necesaria al puesto y no el nivel de educacion de la

persona que lo ocupa en el momento.

Grado Descripcion Puntos

A El puesto requiere que el ocupante haya cursado como minimo 10
hasta 9° grado.

B El puesto requiere un nivel de estudios equivalente a 20
bachillerato

C El puesto requiere haber cursado estudios universitarios y/o 30
poseer un titulo de técnico

D El puesto requiere haber finalizado estudios universitarios y/o 40

diplomados en el ramo
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EXPERIENCIA ANTERIOR

Este sub-factor determina el periodo de tiempo requerido que exige la empresa para que una
persona pueda desempefiarse en el puesto de trabajo asignado obteniendo un rendimiento
suficiente en calidad y cantidad.

Grado Descripcién Puntos
A Poseer experiencia de 1 afio en puestos similares 5
B Poseer experiencia de 2 afios en puestos similares 10
C Poseer experiencia de 3 a 4 afios en puestos similares 15
D Poseer experiencia de 5 afios puestos similares 20
HABILIDADES

Este sub-factor valora la capacidad, disposicién y competencias que debe poseer para realizar
apropiadamente sus funciones, el juicio en la utilizacion de la experiencia y entrenamiento
adquirido.

Grado Descripcidn Puntos

A El puesto requiere que el ocupante posea habilidades basicas 10
para el desarrollo de sus funciones dependiendo de la naturaleza del
cargo.

B El puesto requiere que el ocupante posea habilidades basicasy 20
conocimientos adicionales para el desarrollo de sus funciones.

C El puesto requiere que el ocupante posea habilidades de actitud de 30
servicio, comunicacion y persuasion.

D El puesto requiere que el ocupante posea habilidades para el liderazgo 40
efectivo.

REQUISITOS FiSICOS

ESFUERZO FiSICO
Este sub-factor mide el esfuerzo fisico, la destreza manual requerida por el trabajo y la fatiga
resultante del mismo. La evaluacién de la fatiga debe comprender consideraciones tales como la
intensidad y continuidad del trabajo, excesiva atencion visual y mantenimiento de una sola e
incémoda posicion por largos periodos de tiempo asi como los aspectos mas comunes de la
actividad fisica, tal como estar de pie, caminar, subir escaleras, elevar pesos, operar maquinas, etc.

Grado Descripcién Puntos

A Es necesario que el ocupante del puesto realice sus 5
funciones sentado, de pie o caminando en forma
intermitente

B Es necesario que el ocupante del puesto realice la mayor 10
parte de sus funciones sentado.

C Es necesario que el ocupante del puesto realice la mayor 15
parte de sus funciones de pie.

D El ocupante debe realizar sus funciones de pie y/o 20

levantando cargas.
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CONCENTRACION MENTAL Y/O VISUAL
Este sub-factor mide el nivel de atencién mental o visual que debe poseer el ocupante del
puesto para el buen desarrollo de sus funciones.
Grado Descripcidn Puntos
A Es necesario que el ocupante del puesto tenga muy poca 5
concentracion
B Es necesario que el ocupante del puesto tenga poca 10
concentracion
C E | ocupante del puesto tenga la concentracion necesaria 15
D El ocupante del puesto tenga un mayor nivel de concentracion 20

RESPONSABILIDAD

SUPERVISION DE PERSONAL

Este sub-factor valora la responsabilidad de organizar, ensefiar y dirigir el trabajo de los
subordinados o colaboradores, obteniendo con ello un buen rendimiento y agradable clima de

trabajo.
Grado Descripcidn Puntos

A El ocupante es responsable solamente de su propio trabajo. 15

B El ocupante es responsable de supervisar el trabajo de una a 30
tres personas.

C El ocupante es responsable de instruir, coordinar y dirigir el 45
trabajo de mas de tres personas.

D El ocupante es responsable de instruir, coordinar y dirigir el 60

trabajo de las jefaturas de la empresa.

MATERIAL O EQUIPAMIENTO

Este sub-factor mide la responsabilidad asumida por el ocupante del Puesto de Trabajo para
prevenir los dafios que podria causar a las herramientas, materiales, mobiliario y equipo que
utiliza para desempefiar su trabajo.

Grado Descripcién Puntos
A El ocupante utilizara Unicamente herramientas y equipo de tipo 5
manual
B El ocupante utilizara mobiliario y equipo el cual son normales 10
los deterioros o desgaste por uso, y facilmente reponibles.
C El ocupante utilizara mobiliario y equipo especiales para el 15

desarrollo de sus funciones, cuya incorrecta manipulacién
puede generar desperfectos, gastos, o inclusive accidentes de
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trabajo.

El ocupante utilizara mobiliario y equipo exclusivo y de gran
complejidad, que exige cuidados especiales por su uso o por su
alto valor, generando cuantiosos gastos por el uso incorrecto,
accidentes de trabajo o pérdidas humanas, su manipulacién
requiere estar altamente capacitado.

20

VALORES MONETARIOS

Este sub-factor, valora la responsabilidad monetaria que el ocupante del puesto debe asumir
por el tipo de puesto y los limites que puede manejar de acuerdo a la complejidad del cargo.

Grado Descripcidn Puntos

A El ocupante no tiene ningun valor monetario a su cargo 10

B El ocupante tendra a su cargo valores monetarios como 20
cheques, dinero en efectivo, depésitos a plazo, u otros hasta un
maximo de $500.00

C El ocupante tendra a su cargo valores monetarios como 30
cheques, dinero en efectivo, depésitos a plazo, u otros hasta un
maéaximo de $1,000.00

D El ocupante tendra a su cargo valores monetarios como 40

cheques, dinero en efectivo, depdsitos a plazo, u otros en
montos mayores a $1,000.00

INFORMACION CONFIDENCIAL

Es toda aquella informacion que solo tienen acceso determinadas personas dentro de la
empresa y que por su naturaleza no puede ser revelada a terceros; por lo tanto no es publica,
la cual debe ser tratada y protegida con mayor atencion.

Grado Descripcidn Puntos

A El ocupante no tiene acceso a informacién de nivel confidencial 15

B El ocupante tiene acceso a informacion de nivel confidencial 30
minimo como clientes y personal de la empresa.

C El ocupante tiene acceso a informacion de nivel confidencial 45
intermedio como salarios, contrataciones, despidos, cambios de
puestos, planes estratégicos, entre otros.

D El ocupante tiene acceso a informacion de nivel confidencial 60

maximo, como claves de acceso, informacién financiera de la
empresa, u otros que impliquen que su divulgacion requiera un
proceso judicial.
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CONDICIONES DE TRABAJO

Este sub-factor evalla lo apropiado del entorno fisico en el cual el trabajo debe ser realizado
considerando el grado de comodidad de las condiciones ambientales y que puedan ocasionar

AMBIENTE DE TRABAJO

accidentes o enfermedades profesionales.

Grado Descripcion Puntos
A Condiciones ambientales con amplitud, luminosidad y ventilacion. 5
B Proximidad a calor (hornos) o a frio intenso. 10
C Ruido y vibraciones moderadas 15
D Ruido y vibraciones excesivas 20

Este sub-factor valora la probabilidad que existe de que suceda un evento que tenga la
enfermedades

RIESGOS

potencialidad de causar un dafio al trabajador como accidentes y

profesionales las cuales pueden generar situaciones de invalidez temporal 0 permanente.

Grado Descripcidn Puntos

Exposicién a Riesgos fisicos como quemaduras, cortaduras,
caidas o lesiones leves ocasionadas por el ruido, el frio, el calor,

A la luminosidad, la ventilacién o riesgos ergonémicos por la 10
postura del cuerpo, que no requieren incapacidad ni
hospitalizacién

B Exposicién a Riesgo de accidente por quemaduras, cortaduras, 20
caidas o lesiones con incapacidad laboral transitoria
Exposicién de Riesgo de accidentes por quemaduras,

C cortaduras, caidas, o lesiones graves que requieren 30
hospitalizacién y pueden ser irreparables

D Exposicién de Riesgo de accidentes por incendios u otros que 40

generen guemaduras, caidas o lesiones mortales o catastréficas

153



FORMULARIO DE DOBLE ENTRADA PARA LA VALUACION DE PUESTOS

EDUCACION | EYPERIENCIA . CONCENTRACION | SUPERVISIONDE | MATERIALO VALORES INFORMACION |  AMBIENTE DE
No. PUESTOS REQUERIDA ANTERIOR HIBLDADES - | EUERIDRSCO MENTALY/OVISUAL| ~ PERSONAL | EQUIPAMIENTO | MONETARIOS | CONFIDENCIAL TRABAIO 0 TOTAL

GRADO | PUNTOS| GRADO | PUNTOS | GRADO | PUNTOS | GRADO | PUNTOS | GRADO | PUNTOS | GRADO | PUNTOS | GRADO | PUNTOS | GRADO | PUNTOS | GRADO | PUNTOS| GRADO | PUNTOS | GRADO | PUNTOS
1 (Gerente Administrativa D | 0| C| & | D | & | 8 | 0| 0 & | D6 | B8 [0 D[4 ]| D60 A|[S5S]|A|]D]N
2 {Sous Chef D 0 ( 15 D 0 ( 15 D ] ( & ( 15 A 10 B Kl B 10 ( | M
3 {Contador General D[ 4] ¢ 15 ( Elj B 0] 0 ) B Kl B 10 D | & D | 60 [ A 5 A 0| 2
4 [Asistente de Gerencia Cl 30| B 10 ( ] A 5 D ) (| & B 10 B 0 D | 60 [ A 5 A 0| 2%
5 |Chef Instructor D | A S [ C| 0| C[B D | @ [A]|B]C|[S | A0 [A]B]|B[0|C]N]2
6 Maestro en Admon, Restaurante D | A S [ C| 0| 8 [ 0| D | @[ A B C|B | A0 B8 |0 A[S5S|A]D0]W
T [Ejecutivo de Ventas ( K] A 5 ( Elj ( 15 D ) A 15 ( 15 A 10 B El A 5 A 0| %5
§  [Recepcionistay Cajera Bl W | A S | B | W[ B [ 0| D |0 A BB 0 D0 BN A AW N
9 (Encargado de Compras Bl 0| A S| C{30 ]| D[220 D [0 | A B[ B |0 A]0]A|BLA]S|A]N|W
10 {Auxiar de Contabilidad Bl 0 [ A S [ B | 20| B | 20| D | & | A|B|B |0 AW B[N AL A]W]IE
11 (Encargado Bodegay Biblioteca Bl W | A S5 | B |0 D[N D 0| A B0 A] DA A S A] 0]
11 {Mensajero A0 A 5 A 10 ( 15 ( i A 15 ( 15 D | 4 | A 5] A 5 A 0| 1
13 (Ayudante de Cocina Bl W | A S | A0 C || B[ 0| A B[ b0 A0 A C] W]
14 |Ordenanza A 10 A 5 A 10 D 0 B 0 A 15 A 5 A 10 A 15 A 5 A 0|
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RESUMEN DE FORMULARIO DE DOBLE ENTRADA

Este cuadro (figura 1) muestra en la variable” X “el total de puntos, y la variable
“Y” el salario de cada puesto, la sumatoria de las variables tanto “XY” como “X?
servira para sustituir en la férmula y= a+bx, y asi obtener los valores de “a” y “b”,

ademas se contemplan los salarios promedios de la competencia.

Salario Promedio
No. PUESTOS X Y XY X2 Competencia
1 | Gerente Administrativa 330 S 700.00 | 231000 108900 $800.00
2 | Sous Chef 290 S 800.00 | 232000 84100 $825.00
3 | Contador General 280 S 450.00 126000 78400 $632.00
4 | Asistente de Gerencia 265 S 300.00 79500 70225 $450.00
5 | Chef Instructor 225 S 600.00 135000 50625 $534.00
6 | Maestro en Admon. Restaurante 210 S 400.00 84000 44100 $400.00
7 | Ejecutivo de Ventas 210 |$ 250.00 | 52500 | 44100 $312.00
8 | Recepcionista y cajera 205 S 224.10 45941 42025 $267.00
9 | Encargado de Compras 180 S 250.00 45000 32400 $263.00
10 | Auxiliar de Contabilidad 175 S 224.10 39218 30625 $250.00
11 | Encargado Bodega y Biblioteca 170 S 224.10 38097 28900 $273.00
12 | Mensajero 160 S 224.10 35856 25600 $273.00
13 | Ayudante de Cocina 160 S 224.10 35856 25600 $237.00
14 | Ordenanza 125 | $ 22410 | 28013 15625 $237.00
TOTAL 2985 | $ 5,094.60 | 1207980 | 681225 $5753

FORMULA PARA EL CALCULO DE LA LINEA DE TENDENCIA SALARIAL

y= a+bx

a=YY = 5095 =
TX = 2985

1.71

b=>XY =1207980 =1.77

TX2

681225

Ahora que tenemos los valores de (a) y (b) se sustituye en la formula para poder

trazar la Recta Salarial .Donde se le da cualquier valor a “X” para asi obtener los

(1]

valores de “y” trazando los dos puntos de la recta.

155




Dando valores a (X) para encontrar los valores de (Y)

X=100 X=200
Y=1.71+1.77x Y=1.71+1.77x
Y=1.71+1.77 (100) Y=1.71+1.77 (200)
Y=1.71+177 Y=1.71+354
Y=178.71 Y=355.71
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2.3.3.2. RECTA SALARIAL
(Figura 2).
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RECTA SALARIAL

Esta grafica representa el valor de puntos por cada puesto, con el salario que paga SCARTS, 5.A. DE C.V.

comparado con los salarios promedio que pagan en la competencia con puestos similares a la empresa en estudio.
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La figura 2 muestra la dispersion de la nube de puntos, pues con el total de puntos
y el salario que se paga, tanto en la empresa sujeta de estudio como la
competencia, se realiz6 un grafico de distribucion de frecuencias de los puntos
(variable x) y de los salarios (variable y) para establecer la correlacion entre las
dos variables. Y asi poder determinar la dispersion de los puntos con respecto a la
tendencia de la linea.

Por otra parte es preciso mencionar que se han tomado en cuenta tres empresas
que pertenecen al mismo rubro las cuales son: APAC, LE BOQUET y CAFE
CAFE. Las figuras de triangulos de color naranja representan los salarios
promedio de cada puesto de dichas empresa y los puntos negros representan

los salarios de Scarts.

BANDAS SALARIALES

Una vez delineada la Recta Salarial, es necesario transformarla en una Banda de
Salarios para poder establecer el Salario Medio correspondiente a cada Clase de
Puestos, lo cual obtendremos sustituyendo los valores de (a) y (b) en la misma
formula,”

Dando valores a (X) para encontrar los valores de (Y)

La Clasificacion de los puestos y la amplitud de puntos se fijan atribuyéndoles
bandas de categorias salariales que tienen un salario promedio, maximo y minimo
para cada banda, lo que facilita la Administracién de los Salarios, a la vez permite
que cada clase reciba un trato general en términos de salarios, prestaciones
sociales, status, y otros. Luego se aproximara porcentualmente cada banda
utilizando un porcentaje que puede ser entre el 40% y el 60% para obtener la
amplitud de banda, en el caso de la presente investigacion se utilizo un 50%, lo

I Chiavenato, Idalberto. Administracidon de Recursos Humanos- El Capital Humano de las Organizaciones,
Octava Edicion, MC GRAW. HILL, 2007, p 301
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gue representa la anchura de cada banda ubicando los puntos desde donde inicia

hasta donde finaliza. "

Para obtener el salario medio de cada clase, es necesario dar cualquier valor a “X”

y sustituir en la férmula: y=a+bx para obtener el valor de “Y” que representa ese

salario medio.

Por ejemplo: como a=1.71y b=1.77 entonces si:

X=150

Y=a+bx

Y=1.71+1.77(150)

Y=267.21

X=250

Y=a+bx
Y=1.71+1.77(250)
Y=444.21

X=350

Y=a+bx

Y=1.71+1.77(350)

Y=621.21

Los limites se obtendran dividiendo el valor de la amplitud de banda entre dos,

éste valor se restara al salario medio para obtener el limite inferior, y se sumara al

salario medio para obtener el limite superior, como se representa en el siguiente

cuadro:
Figura 3
CLASES SALARIO | % DE APROX. | AMPLITUD , .
AMPLITUD LIMITE INFERIOR | LIMITE SUPERIOR
DE PUESTOS MEDIO DE BANDA DE BANDA

| 100 - 200 $267.21 50% $133.61 $200.41 $334.01

1 201-300 | $444.21 50% $222.10 $333.16 $555.26

I} 301 -400 $621.21 50% $310.60 $465.91 $776.51

7> |dem, Pag 302
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A continuacion se presentan las Bandas Salariales en forma gréfica:

Figura 4

BANDA SALARIAL
825 1 Gerente Administrativa °
2 Sous Chef 2
800 3 Contador General ° 1
4 Asistente de Gerencia 2
775 5 Chef Instructor
6 Maestro en Admon. Restaurante
750 7 Ejecutivo de Ventas
8 Recepcionista y cajera
725 8 Encargado de Compras
10 Auxiliar de Contabilidad
700 11 Encargado Bodega y Bibiioteca 1
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CLASIFICACION DE PUESTOS POR PUNTOS

Obtenida la grafica de la banda y sus respectivas clases, los puestos se clasifican

como se presentan a continuacion.

CATEGORIA DE
PUESTOS

AMPLITUD DE
PUNTOS

PUESTOS

100 a 200

Ordenanza

Mensajero

Ayudante de cocina

Encargado de bodega y Biblioteca
Auxiliar de Contabilidad
Encargado de Compras

201 a 300

Recepcionista y Cajera

Ejecutivo de Ventas

Maestro en Administracion de Restaurantes
Chef Instructor

Asistente de Gerencia

Contador General

Souf Chef

301 a 400

Gerente Administrativa
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CONSIDERACION DE SALARIOS PARA LA EMPRESA SCARTS,
S.A.DE C.V.

AJUSTE SALARIAL SUGERIDO A LA EMPRESA
SCARTS, S.A. DE C.V.
No.

T s | s | el RS
1 | Gerente Administrativa S 700.00 $800.00 $100.00 14.29%
2 | Sous Chef S 800.00 $800.00 $0.00 0.00%
3 | Contador General S 450.00 $550.00 $100.00 22.22%
4 | Asistente de Gerencia S 300.00 $450.00 $150.00 50.00%
5 | Chef Instructor (2 plazas) S 1,200.00 | $1,200.00 $0.00 0.00%
6 | Maestro en Admén. Restaurante S 400.00 $400.00 $0.00 0.00%
7 | Ejecutivo de Ventas S 250.00 | $335.00 $85.00| 34.00%
8 | Recepcionista y cajera S 224.10 $335.00 $110.90 49.49%
9 | Encargado de Compras S 250.00 $275.00 $25.00 10.00%
10 | Auxiliar de Contabilidad S 224.10 $250.00 $25.90 11.56%
11 | Encargado Bodega y Biblioteca S 224.10 $250.00 $25.90 11.56%
12 | Mensajero S 224.10 $250.00 $25.90 11.56%
13 | Ayudante de Cocina (3 plazas) S 67230 $705.00 $32.70 4.86%
14 | Ordenanza S 224.10 $235.00 $10.90 4.86%

TOTAL $ 6,142.80 | $6,835.00 $692.20 11.27%

De acuerdo al esquema anterior, se plantea un ajuste salarial del 11.27% de lo
que actualmente la empresa paga en concepto de salarios, lo que equivale a
$692.20 mensuales, para el caso de los puestos que no se sugiere incluir en el
ajuste se debe a que no existe mayor variacion comparando con la informacién
obtenida de los salarios promedio de la competencia la cual a su vez es
congruente con lo establecido en las bandas salariales (Ver figura No.4) de
acuerdo a los resultados obtenidos, se puede observar lo siguiente:

Existen puestos que al ser comparados con los salarios promedios externos, la
variacion no es muy representativa, por lo tanto se considera dejarlos fuera del
ajuste salarial, tales como: el maestro de administracion de restaurante, los chefs

instructores y el Souf chef, estos tres puestos, gozan de una remuneracion
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adecuada pues son puestos claves que las empresas dedicadas a este rubro a
quienes consideran pagar bien para asegurar la calidad de ensefianza de los

futuros profesionales del arte culinario y asi ser mas competitivos.

Para el caso del auxiliar contable, el bodeguero y el mensajero se sugiere
incrementar el salario, en un 11.56% equivalente a $25.90 por cada puesto, para
nivelarlos al salario promedio que paga la competencia, ademas que con ello se
estaria ajustando casi al salario promedio representado en las bandas salariales

(ver figura 4)

Por otra parte el salario base del Ejecutivo de Ventas actualmente es de $250.00 y
el salario promedio que pagan en otras empresas de similar rubro es de $312.00
ver (figura 4), ademés que en la banda salarial, éste puesto se encuentra ubicado
en la Clase I, el cual le corresponde un salario promedio de $333.16 (ver figura 4)
por lo tanto se considera necesario incrementarle $85.00 mensuales, ya que la
motivacion monetaria es crucial para el personal que se dedica a promover

productos o servicios .

Para el caso de la Recepcionista y Cajera se sugiere ajustarle el salario en un
49.5% ya que a pesar de la practicidad del puesto y lo conveniente de dejar a una
sola persona atendiendo las dos éareas, no se puede evitar la responsabilidad
monetaria y el nivel de confianza que el cargo exige por lo que se sugiere ajustarle
el salario por lo menos al limite inferior que le corresponde a su clase de puesto

segun la banda salarial el cual seria $335.00 (ver figura 4).

Con respecto al salario del Contador General se encuentra por debajo del salario
promedio del mercado laboral como se puede observar en el cuadro de la
comparacion salarial externa,(ver figura 4) en este puesto Scarts esta pagando
$450.00 mientras que otras empresas pagan $632.00 lo que representa una

diferencia bastante significativa de $182.00 y considerando lo delicado del puesto,
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se aconseja ajustarle el salario por lo menos al limite superior de acuerdo a la

Banda Salarial $550.00 (ver figura 4) lo que representa un 22.22% de incremento.

La Asistente de Gerencia gana actualmente un salario de $300.00 mensuales, es
decir gue no se le paga ni el salario limite inferior que le corresponde a su clase en
las bandas salariales (ver figura 4), y los salarios externos remuneran este puesto
con un promedio de $450.00 mensuales, por lo tanto se recomienda incrementarle

a esa cantidad para motivar al ocupante de este puesto a realizar mejor su trabajo.

Asimismo también se considera incluir dentro de este ajuste salarial, los siguientes
puestos que son el ordenanza, ayudante de cocina y encargado de compras, ya
gue a pesar que segun los resultados de la valuacion de los puestos representado
en las bandas salariales y la investigacion salarial externa, estdn siendo
remunerados adecuadamente, es necesario motivarlos a que realicen su trabajo
con entusiasmo y dedicacién, por lo que se sugiere un ajuste del 4.86%

equivalente a $235.00 por cada puesto.

Por ultimo se considera necesario ajustar el salario de la Gerente Administrativa,
en un 14.29% que equivale a $100.00 mensuales, pues a pesar de estar dentro
del limite superior establecido en la banda salarial (ver figura 4), ya que debido al
nivel de responsabilidad y exigencia administrativa y monetaria que requiere este
puesto dentro de la empresa, segun su ponderacion (ver figura 2), y la
comparacion del promedio salarial (ver anexo 4) de empresas del mismo rubro;

por lo tanto es necesario este reajuste.

Vale la pena mencionar que en términos generales, los salarios de SCARTS, S.A.
de C.V. comparados con otras empresas de rubro similar, no existe una diferencia
de salarios que sea realmente significativa, ya que la comparacion en total
representa un 13% (ver figura 1) mas que lo que la empresa en estudio destina
para remunerar al personal, sin embargo se considera necesario nivelar los

puestos antes mencionados con el fin de evitar que en cualquier momento los
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ocupantes de éstos puestos, puedan recibir una mejor oferta salarial y renunciar,
lo que ha estado sucediendo en la empresa en estudio, pues la mayor parte de
empleados que trabaja para SCARTS, S.A. de C.V. no dura mas de dos afios

laborando en esta empresa.

POLITICAS SALARIALES

OBJETIVO:

Crear un sistema de remuneracion adecuad y equitativo para la empresa
SCARTS S. A DE C.V. Orientado al cumplimiento de las metas y que motive al

desarrollo de su personal.

A continuacion las politicas salariales sugeridas con sus respectivos objetivos:

SALARIO DE ADMISION:
Objetivo: Proporcionar una remuneracion apropiada para el empleado que

| esta en el periodo de prueba establecido por la empresa.

% Politica: El salario de admision para los empleados de nuevo
ingreso, seréa igual al limite inferior de la escala salarial siempre y

cuando éste no sea menor al salario minimo vigente (ver figura 4)

REAJUSTES DE SALARIO:
Objetivo: Implementar reajustes con relacion a los cambios del costo de la
vida, por meéritos, ascensos y antigiedad tomando en cuenta la situacion

financiera de la empresa.
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Exposicion de politicas:
A. Reajustes colectivos se implementard dependiendo del costo de la vida;

restituyendo el valor real de los salarios adecuandolos al poder adquisitivo.

B. Reajuste por méritos: Cada afio los empleados tendran derecho a un
incremento salarial, el cual se realizara unicamente como consecuencia de
los resultados de la Evaluacion del Desempefio. Este aumento sera con
base a los limites establecidos en las Bandas Salariales. (Ver figura 4) y

(anexo 1)

C.Reajuste por ascensos: Cuando el empleado es promovido a un puesto
superior, debera ajustarsele el salario de acuerdo al valor del puesto, y
desarrollo de sus habilidades como consecuencia de las capacitaciones
recibidas por parte de la empresa.

D. Reajuste por Antigiiedad: Para incentivar a los empleados por sus afios
de servicio para la empresa, se le incrementara un monto adicional sobre
su salario, a partir de dos afios de laborar en la misma, el cual sera
establecido por la Gerencia General, en coordinacion con la Gerencia
Administrativa y el Contador General, de acuerdo a la capacidad financiera

de la empresa.

PROMOCIONES INTERNAS:

Objetivo: Establecer las normas aplicables para la seleccion y contratacion
del recurso humano con potencial para ocupar otros puestos que se ajusten
a los requerimientos de la empresa brindando oportunidad de desarrollo del

personal dentro de la misma.

Politica: Para las nuevas plazas o cubrir una vacante y reemplazos sera
indispensable que la busqueda se inicie mediante un concurso interno con

los empleados existentes de SCARTS S.A. DE C.V.
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OTROS BENEFICIOS E INCENTIVOS:
Objetivos: Proponer paquetes de beneficios e incentivos adicionales a los

de la ley como reconocimiento al buen desempefio laboral.

. Seguro de Vida Colectivo: Todos los empleados que tengan tres meses
de laborar para la empresa, tendran derecho a integrarse a una pdliza de

Seguro de Vida Colectiva.

. Alimentacion: Todos los empleados a partir de la fecha de ingreso tendran

derecho a un vale para almuerzo diario.

. Programas de capacitaciones: Implementacién de cursos y seminarios
para todo el personal una vez al afio o cada vez que sea necesario,
después de haber realizado un diagnostico para determinar las
necesidades de cada puesto o area.

. Comisiones para el personal de ventas: El Ejecutivo de ventas recibira
un porcentaje mensual sobre la facturacién en concepto de escolaridad de
los alumnos, el cual quedara sujeto a criterio del Gerente General y la este

porcentaje serd adicional a su salario base.

FORMULACION TEORICO METODOLOGICA DE LO

INVESTIGADO.

Metodolégicamente fue necesario considerar un marco teorico que ayudara a

comprender el objeto de estudio a través de la teoria planteada por diversos

autores que definen ampliamente aspectos relacionados a la Administracién de

Salarios y el Desarrollo del Capital Humano.
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Toda la informacién recopilada permite hacer una contraposicion de lo expresado
en los fundamentos tedricos relacionando la teoria con la realidad de la empresa,
por lo que se presenta a continuacion los elementos tedricos esenciales y la

aplicacion en la empresa en estudio.

El primer elemento a considerar es lo relacionado con la Administracion de
Salarios, al respecto, Idalberto Chiavenato (2007) considera que La
Administracion de Sueldos y Salarios se define como “un conjunto de normas y
procedimientos que busca establecer y/o mantener una estructura de salarios
justa y equitativa en relaciéon con los puestos de la misma empresa, equilibrio

interno, y con los de otras que actGian en el mercado laboral, equilibrio externo.””®

Segun Varela Juérez (2006), consiste en establecer los criterios de valuacién y
establecer una clara jerarquia entre los puestos de una empresa. Este autor
piensa que las actividades principales que se desarrollan como parte de esta
funcién son: seleccionar un modelo de valuacion de puestos, la descripcion y
analisis de los mismos, formar un comité de valuacién, valuar los puestos, elaborar
la estructura salarial y aumentos salariales en base a la evaluacién del

desemperio.

Dentro de La Administracibn de Salarios se contemplan otros aspectos de
importancia como el Andlisis de Puestos: Que “es el levantamiento de
informacion acerca de los requisitos que el cargo exige de su ocupante. Son los
aspectos extrinsecos del puesto.””’ Sucesivamente, se debe realizar también, La
Descripcion de Puestos, la cual “Es una explicacion escrita de las funciones,

78 Chiavenato Idalberto, Administracidon de Recursos Humanos — El Capital Humano de las Organizaciones, 82 Edicion,
McGraw-Hill 2007, p 286

7 Chiavenato Idalberto, Administracién de Recursos Humanos — El Capital Humano de las
Organizaciones, 82 Edicion, McGraw-Hill 2007, p 286
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responsabilidades, condiciones de trabajo y otros aspectos relevantes de un

puesto especifico”.”®

Desarrollo del capital humano. También existen diversas definiciones de
autores, para Mondy, R.Wayne AA.VV, “es una funcion importante de la
Administracion de Recurso Humano que consiste no solo en capacitaciéon sino
también en la planeacion de carreras individuales y actividades de desarrollo,
desarrollo organizacional y en la evaluacién de desempefio, una actividad que

destaca las necesidades de capacitacién y desarrollo”, ™

Para Herberth Heneman, el desarrollo del empleado lo define como “un proceso
planeado para proporcionar al empleado experiencias de ensefianzas designadas
a incrementar sus contribuciones a los objetivos organizacionales” ® Este autor
considera que el desarrollo se debe planear, y es necesario que el talento humano
adquiera nuevas experiencias orientadas al cumplimiento de los objetivos de la
empresa.

Debido a que la empresa Scarts S.A DE C.V carece de manuales de descripcion
puestos y por ende nunca han realizado valuacién de los mismos, se considera
necesario contar con esos manuales para tener parametros a la hora de fijar
salarios a puestos nuevos, hacer ajustes salariales y asi retener, atraer buenos
elementos a la organizacién. Tomando en cuenta el desarrollo de su personal no
solo la parte retributiva en cuanto al dinero si no también con un paquete de

beneficios e incentivos para su personal.

Por otra parte retomando la postura del autor Idalberto Chiavenato que define que
los salarios deben obedecer a un equilibrio interno y ademas la remuneracion

debe ser con justicia y equidad se pueda observar que en algunos puestos de la

"8 Varela Juarez, Ricardo A. Administracion de la compensacion: Sueldos salarios y prestaciones,
México Pearson Education, 2005, p. 74
7 Mondy,R.Wayne AA .V.V Administracion de Recursos Humanos,Pearson Educacion,Mexico
2006,Pag.5
% HENEMAN, Herbert, Administracién de Recursos Humanos y Personal, Compaiiia Editorial
Continental México, 1991, p31.
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empresa sujeta de estudio esto no se cumple y es necesario conocer estos
parametros para poder ajustarlos. Ademas si empresa se preocupa por desarrollar
a su personal tendra mejores elementos para el cumplimiento de sus objetivos

organizacionales.

2.4. DESARROLLO Y DEFINICION TEORICA

a) Administracion de salarios

Para el equipo investigador, la Administracion de salarios es un conjunto de
normas y procedimientos que buscan establecer la forma de pagar de acuerdo a lo
gue corresponde por las funciones realizadas por cada puesto es decir los salarios
deben ser justos y equitativos manteniendo el equilibrio interno de la empresa, la
estructura salarial tiene que ser satisfactoria para que cubra las necesidades
bésicas.

Dentro de los factores mas importante para determinar los salarios
tenemos los manuales de descripcién y valuacion de puestos lo cual nos va a
definir el precio o el valor que va tener cada cargo. La retribucién es la cantidad
pagada al ocupante en virtud de la funcion que desempefia y de determinadas

caracteristicas y valoraciones personales.

b) Desarrollo del capital humano

A nivel general los autores lo consideran como una funcion que no solo consiste
en capacitacion sino otro tipo de beneficios que le permitan al empleado
desarrollarse dentro de la organizacion contribuyendo en su crecimiento tanto

personal como profesional.

Desarrollo de capital humano se define como “un conjunto de experiencias

organizadas de aprendizaje proporcionadas por la empresa dentro de un periodo
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especifico para ofrecer oportunidad de mejorar el desempefio o el crecimiento

humano.

Este concepto también es muy importante y el equipo de tesis lo determina como
un proceso planeado dentro de la empresa donde busca retener los buenos
elementos manteniéndolos motivados incrementando sus contribuciones a los

objetivos organizacionales.

3. MARCO OPERATIVO
3.1. DESCRIPCION DEL SUJETO DE INVESTIGACION

El sujeto de estudio de la presente investigacion es la administracion de salarios
segun el autor ldalberto Chiavenato define que “Es el conjunto de normas y
procedimientos que se utilizan para establecer y/o mantener estructuras de
salarios justas y equitativas en la organizacién™*, es decir que esto involucra a la
empresa como un todo, no se trata tnicamente de cumplir con las leyes laborales,
sino también de remunerar a las personas de acuerdo al cargo que ocupan, a las
responsabilidades que el puesto implica, y asi lograr no sélo atraer sino también
retener a los buenos elementos, manteniendo el equilibrio interno y externo,

tomando en cuenta los intereses financieros de la organizacion.

El hacer accesible la peticibn para realizar una investigaciéon en la empresa
SCARTS, S.A. DE C.V., sobre la Administracion de Salarios, por estudiantes de
Administracion de Empresas de la Universidad Pedagdgica, la Gerente
Administrativa, estuvo en la disposicion de proporcionar toda la informacion que
pudiera ser util para el desarrollo de esta investigacion. Por otra parte considera
importante las sugerencias que como equipo investigador se le puedan aportar

para mejorar las condiciones actuales de la empresa en estudio.

81 Chiavenato, Idalberto. Administracidon de Recursos Humanos- El Capital Humano de las Organizaciones,
Octava Edicion, MC GRAW. HILL, 2007 .P. 292
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Fundamentado tedricamente con las diferentes posturas de los autores
consultados aunado al periodo de consulta realizada, se determindé que SCARTS
S.A. DE C.V. empresa donde se realiza el estudio, carece de una estructura
salarial y politicas que beneficien el desarrollo para los empleados,

Ademas carecen de manuales de descripcion y valuacion de puestos lo que limita
a la empresa a definir los salarios a criterio personal del Gerente General.

Por otra parte El Desarrollo del capital humano se convierte en el objeto de estudio
el cual consiste en un conjunto de actividades cuyo propdésito es mejorar su
rendimiento presente o futuro, aumentando su capacidad, pues el recurso humano
significa talentos que necesitan ser conservados y desarrollados, por tal razén es
de suma importancia para todas las empresas, es por ello que dentro de sus
politicas deben contemplar actividades que les permita crecer y mejorar su
desempefio, tomando en cuenta la disposicion que el empleado demuestre.

Cada vez se vuelve mas dificil administrar los recursos humanos, en una lucha
constante en la cual las empresas tratan de maximizar recursos y reducir gastos,
el retener al personal idéneo para los puestos se vuelve un verdadero desafio, los
empresarios buscan mayor productividad y calidad, pero para lograr esto es
indispensable reconocer el papel importante que juega la fuerza laboral, aportando
sus conocimientos y habilidades para hacer posible el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

Es de esta forma como SCARTS S. A. DE C.V. espera con la realizacién de este
proyecto disponer de una estructura salarial adecuada, nuevas ideas, experiencias
y estrategias para impulsar politicas que beneficien el desarrollo de su capital
humano de acuerdo a las consideraciones, y que puedan lograr implementar
paquetes de beneficios para retener e incentivar a sus empleados y asi esta
obtenga resultados esperados de los cuales la Universidad Pedagogica se sienta
satisfecha de dar a la sociedad recursos competentes.
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3.2. PROCEDIMIENTO PARA LA RECOPILACION DE DATOS.

Existen distintas formas, técnicas, procesos para la recoleccion de informacién de
interés, su realizacion dependera de acuerdo a la finalidad y naturaleza del
estudio, que en este caso es de forma cualitativa, la cual pretende la descripcion
del fendmeno de estudio, que con su resultado estarian contribuyendo en gran
medida a la administracion de salarios, que busca beneficiar tanto a la empresa
como a sus colaboradores.

Convencidos de tener la necesidad de una estructura salarial y con la finalidad de
desarrollar al personal de la empresa, la Gerente Administrativa Licda. Noemi
Arias, por medio de una peticion realizada el 10 de agosto del 2010, autorizé al
equipo investigador acceder a la informacion requerida para la investigacion,
recopilando inicialmente datos por medio de la permanencia en las instalaciones
de la empresa para completar la informacibn de la Guia de observacion
monografica, proporcionada por la Universidad Pedagoégica de El Salvador, y
adecuada a las caracteristicas de la empresa y a la busqueda de informacion

especifica.

En la siguiente etapa se realizaron dos encuestas dirigidas a los empleados de
SCARTS S. A. DE C.V. una con preguntas orientadas a la recopilacion de las
funciones diarias, eventuales y periodicas; con la finalidad de elaborar las
descripciones de puestos conforme a las necesidades de la empresa para que
tengan un instrumento por escrito de cada una de las responsabilidades asignadas
a su puesto lo cual ayudara y facilitara el trabajo tanto para el empleado como

para la organizacion.
La siguiente encuesta se estructurdé con preguntas relacionadas al desarrollo del

capital humano, con el objetivo de conocer las prestaciones actuales y

oportunidades de desarrollo que la empresa les esta brindando.
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Posteriormente se realiz6 una entrevista a la Gerente Administrativa con
interrogantes de las dos encuestas para reconfirmar la informacion obtenida de los
empleados, la cual contribuyd0 a conocer las necesidades encubiertas y
manifiestas de los colaboradores y de la empresa, para lograr evaluar las
necesidades de politicas salariales que conlleven a la creacion de un paquete de
beneficios adicionales y oportunidad de desarrollo para los empleados;
informacion que pudo confirmar algunos vacios e inconformidades en cuanto a la

remuneracion y prestaciones adicionales a las de la ley.

Por otra parte también se considerd importante conocer el promedio salarial del
mercado laboral de empresas dedicadas al mismo rubro, por lo que se estructurd
un instrumento adicional con la finalidad de obtener informacion de rangos
salariales a los puestos similares en otras empresas como APAC, LE BOUQUET,
y CAFE CAFE, con esto se logré determinar el porcentaje de variacion de los
salarios que paga SCARTS, S.A. de C.V. comparados con el promedio de salarios

que pagan estas tres empresas.

Es decir que el proceso de informacion utilizado, lo constituyen, la guia de
entrevista a la Gerencia Administrativa, las encuestas a empleados y una
encuesta salarial que se aplico a tres empresas que se dedican al mismo rubro;
todos los resultados obtenidos alimentaron la investigacion de campo, se
revelaron una serie de factores positivos y negativos, que al ser superados

llevaran a mejorar la estructura salarial de la organizacion.

Al finalizar el proceso de recoleccidon de informacion, se consolidaron los
resultados de las respuestas obtenidas en forma estadistica y de registros
narrativos, partiendo de su analisis, se procedi6 a elaborar algunas
consideraciones para lograr los objetivos del presente estudio, a disefar y
presentar la estructura salarial aplicable a la empresa, que ayudara para

remunerar al personal de forma justa y equitativa.
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3.3. ESPECIFICACIONES DE LA TECNICA PARA EL ANALISIS DE LOS
DATOS.

Para el procesamiento de la informacién y elaboracion de la consideracion de
politicas salariales que determinaran la remuneracion adecuada de los empleados
de la empresa en estudio que integre el desarrollo del capital humano, fue
necesario aplicar la técnica descriptiva, la cual se caracteriza por ser exploratoria,

inductiva y descriptora de un contexto situacional.

En lo que respecta a esta técnica, sirvio para clasificar los elementos obtenidos de
la aplicacion de los instrumentos disefiados para tal fin en cada uno de los
diferentes actores del proceso investigativo, como lo son la Gerente Administrativa

y demas personal de la empresa.

Posteriormente, de la informacidén obtenida a través de la entrevista dirigida a la
Gerente Administrativa, la guia Monogréfica, y las encuestas aplicadas a los
empleados y empresas de similar rubro, se obtuvo una diversidad de opiniones las
cuales se analizaron y separaron determinando cual se convertia en una fortaleza

y debilidad para la empresa.

Luego se procedio a elaborar las descripciones de los 14 puestos que conforman
la empresa; surgiendo de esta manera el manual de valuacibn donde fue
necesario determinar por grados y puntos cada uno de los factores de valuacion,
obteniendo asi el valor total mediante la suma de estos. A continuacion se trazo la
recta salarial con sus respectivas bandas, determinando una consideracion de
reajustes y politicas salariales para los puestos que lo ameriten para la empresa

sujeta de estudio.

Por ser SCARTS S. A DE C.V,, una empresa dedicada a la ensefianza formal
con diplomados de Alto Nivel en Artes Culinarias y Administracion de
Restaurantes , de igual manera impartiendo cursos cortos, ademas de brindar

asesoria para Restaurantes y hoteles actividades para lo cual es necesario contar
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con el recurso humano idéneo para ocupar los puestos, por consiguiente para que
los empleados brinden un buen servicio y desempefien con eficiencia sus labores ,
la empresa se ve en la necesidad de implementar una estructura salarial que
contemple el desarrollo del personal, para motivarlos y sean mas productivos,
erradicar las necesidades manifiestas y encubiertas detectadas en la investigacion

realizada.
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3.5 RECURSOS EMPLEADOS PARA LA REALIZACION DE VESTIGACION.

Para poder obtener los resultados de la investigacion relacionada a la
“Administracion de Salarios como Herramienta para el Desarrollo del Capital
Humano de la Escuela de Artes culinarios, San Salvador 2010-2012”. Fue

necesario contar con el siguiente recurso:

RECURSO HUMANO:

Tres investigadores.

Un asesor del proyecto de investigacion.

Personal de la empresa “Escuela de Artes Culinarias SCART S.A. de C.V.” (20 personas)

3.6. INDICE PRELIMINAR SOBRE EL INFORME FINAL.

CAPITULO |
MARCO CONCEPTUAL

En este primer capitulo se define la problemética actual de la investigacion a
estudiar, por lo que requiere establecer objetivos bases para el proceso de
investigacion, fue necesario identificar antecedentes histdricos sobre la
Administracién de salarios, asi como plantear los antecedentes institucionales de
la empresa SCARTS S.A DE C.V.; se justifica también el ¢por qué se hace el
estudio? ¢ Qué beneficios aportara a la empresa?, ¢ A quién va dirigido el estudio?,
al mismo tiempo se comenta la problematica actual, estableciendo con las
aportaciones de los autores, los alcances y limitaciones tedricas, el que se conjuga
con un recuento final de categorias y conceptos que profundizan sobre el sujeto
de estudio, el cual en este caso seria la Administracién de Salarios y su objeto, el

Desarrollo del Capital Humano.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Incluye totalmente la fundamentacion tedrica metodolégica de los diferentes
autores que citan aportes sobre la Administracion de Salarios, su concepto, origen
y etapas, asi como para el desarrollo del capital humano de la empresa,
igualmente se plantea la contraposicion de autores sobre las aportaciones que
hacen al respecto. También estd inmersa la construccion del marco empirico, el
cual permite conocer la situacion de la empresa, incluye también el trabajo de
campo, que su objetivo es de recolectar por medio de los instrumentos de
medicion el maximo de informacién de la situacion institucional, la cual fue
recopilada a través de los involucrados en los procesos de la empresa (empleados
y gerente administrativa). De acuerdo a los resultados de la investigacion
bibliografica y de campo, se pasa sugerir una consideracibn apegada a las
necesidades de la empresa.

CAPITULO IlI
MARCO OPERATIVO

Contiene la descripcion del sujeto de la investigacion relacionado con el primer y
segundo capitulo, a través de ellos se conoce la importancia la necesidad de
realizar la investigacion sobre la Administracion de Salarios; se detalla el
procedimiento para la recoleccién de los datos, donde se describen la forma de
implementacion de cada uno de los instrumentos disefiados para la obtencion de
la informacion pertinente, asi también se explica como fue procesada la
informacion para el andlisis de los datos. Describe especialmente su técnica, el
cronograma de actividades en su mayoria realizadas en el tiempo proyectado y
para finalizar con el listado de los recursos necesarios utilizados para concluir el

estudio de investigacion.
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Se presenta el formato de evaluacién de desempefio actual que la empresa
aplica a sus empleados.

Anexo 1
SCARTS S. ADE C.V

EVALUACION DE DESEMPENO
Nombre Fecha
Puesto Seccion/Departamento

Puntaje
ASPECTOS A EVALUAR
(Del 1 al 10)

1. ¢Su presentacion personal es la adecuada?

2. ¢Cudl es su nivel de concentracién en el desarrollo de su trabajo?

3. ¢Posee iniciativa?

4, ¢Tiene buena actitud?

5. ¢Desarrolla con facilidad las funciones asignadas?

6. ¢Es organizado?

7. ¢Es cuidadoso con los recursos de la empresa?, evita desperdicios.

8. ¢Realiza su trabajo con eficiencia?

9. ¢Funciona bien con el trabajo en equipo y demuestra buena disposicion?

10. ¢ Es puntual?

Total de puntos

Nota promedio

Observaciones:

Firma del empleado:

Firma del Jefe inmediato:
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ANEXO 2

ENCUESTA SALARIAL
EMPRESA INVESTIGADA FECHA
TITULO DE PUESTO CODIGO
NOMBRE EL PUESTO FECUENCIA SALARIOS | FECUENCIA ALARIOS FRCUENCIA SALAIOS

Gerente Administrativa

Souf Chef

2 800

RESUMEN

Gerente Administrativa

Souf Chef

FRECUENCIA TOTAL | MENOR SALARIO

2 600

700

MAYOR SALARIO

1000

950

SALARIO MEDIO

800

825

Chiavenato, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos- El Capital

Organizaciones, Octava Edicion, MC GRAW. HILL, 2007, p 305

Humano de las

184




