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INTRODUCCION

El enfoque de la gestion del talento humano est4 conformado por las personas y
la sinergia que existe con la empresa, en virtud de que dependen de las personas
para operar y alcanzar el éxito. Dentro de este contexto existen las
compensaciones salariales, las cuales juegan un papel importante a través de la
historia, bajo principios que deberian promover una remuneracion justa por el

trabajo.

El presente informe propone el “Disefio de una Escala Salarial para la empresa de
Almacenaje y Logistica de Carga Aérea ubicada en el aeropuerto Internacional La
Aurora zona 13, Ciudad Capital”’, que tiene como objetivo proporcionar una
estrategia de compensaciones que le permita disminuir el nivel de insatisfaccion
laboral en sus colaboradores, por medio de remuneraciones competitivas en el
mercado laboral y proporcione una éptima gestion del talento humano, asi como
una guia de establecimiento de salarios basado en la complejidad en las

atribuciones de los puestos.

El contenido de la investigacién de tesis esta comprendido en tres capitulos. El
primero que consta del marco tedrico, el cual establece los temas de referencia
como punto de partida para el estudio. El segundo capitulo esta conformado por
el diagnostico realizado a la empresa evaluando la satisfaccion de los
trabajadores, el sistema de compensaciones que se utiliza y la comparabilidad
salarial entre los salarios de mercado y los de la organizacién. El tercer capitulo
establece la propuesta con la cual se lleva a cabo la valuacién de puestos y disefio
de una escala salarial a través del método de puntos por factores, con la cual se
pretende el establecimiento de salarios competitivos en el mercado, asi como la
presencia de equidad que permita la satisfaccion laboral de los colaboradores, en

este se incluyen las conclusiones, recomendaciones y bibliografia.



CAPITULO |
MARCO TEORICO
1.1 Empresa

“‘Empresa es la organizacion de personal, capital y trabajo, con una finalidad
lucrativa; ya sea de caracter privado, en la que se persigue la obtencion de un lucro
para los socios 0 accionistas; o de caracter estatal, en que se propone prestar un

servicio publico o cumplir otra finalidad beneficiosa para el interés general”. (12:sp)

Se denomina como empresa a toda entidad conformada por el talento humano,
recursos materiales y recursos financieros, los cuales permitiran satisfacer la
demanda de los clientes, segun la procedencia de la empresa puede ser publica o

privada con fines de lucro o de ayuda social.

1.1.1 Empresa mercantil

El Cédigo de Comercio en su articulo 655 establece: “Se entiende por empresa
mercantil el conjunto de trabajo, de elementos materiales y de valores incorporeos
coordinados para ofrecer al publico, con propésito de lucro y de manera

sistematica, bienes o servicios.” (12:sp)

Organizacion que se dedicada a las actividades industriales con fines lucrativos
cuenta con factor capital y de trabajo con destinos a la produccién de bienes y

servicios

1.1.2 Empresa de almacenaje y logistica de carga aérea

Es la encargada del manejo, estiba y almacenamiento de las importaciones y
exportaciones de un pais por via aérea. Una empresa de almacenaje y logistica
requiere contar con procesos ordenados que involucran una cadena de valor para

el manejo de mercancias y servicios de despacho.



1.2 Administracién

“Es la disciplina cientifica que orienta los esfuerzos humanos para aprovechar los
recursos de que se dispone para ofrecer a la comunidad satisfactores de
necesidades y asi alcanzar las metas de quienes emprenden dichos esfuerzos.”
(3:3)

Una administracion efectiva es la via ideal para el logro de los objetivos y metas
establecidas por la organizacion ya que posee herramientas y técnicas que sirven
para aprovechar de manera Optima los diferentes recursos, como lo son humanos,

financieros, materiales, tecnoldgicos e intelectuales.

Con base a lo anterior es importante definir el proceso administrativo el cual es

fundamental para la correcta administracion.

1.2.1 Proceso Administrativo

“‘Es aquel que planea, organiza, integra, dirige y controla las actividades de la
organizacion y el que emplea los demas recursos organizacionales, con el

propdsito de alcanzar las metas establecidas para la organizacion.” (3:25)

El proceso administrativo tiene como propdsito el logro de objetivos y metas
establecidas por la empresa utilizando los recursos de una manera eficaz y
eficiente en la organizacién, por lo que contiene fases, elementos y principios

necesarios para la ejecucién correcta y aprovechamiento de los mismos.



En el siguiente cuadro se muestran las fases por las que esta compuesto el
proceso administrativo.
Cuadro 1
Etapas del Proceso Administrativo

ETAPAS ELEMENTOS
Mision

Objetivos y metas
Estrategia
Politicas
Procedimientos
Programas
Presupuestos
Normas

Reglas

Técticas
Funciones
Organizacién Jerarquias
Puestos
Reclutamiento
Seleccion
Integracion Induccion
Desarrollo
Capacitacién
Liderazgo
Comunicacién
Motivacion
Supervision
Estandares y controles
Operacion de controles
Evaluacién de
resultados

Planeacion

Direccion

Control

Fuente: Elaboracion propia, con base a Agustin Reyes Ponce, 2007, Administracion Moderna,
Edicion LIMUSA, S.A. pagina 480.

1.2.1.1 Planeacioén

Como primera fase del proceso administrativo es la parte en la que se calculan

tiempos, actividades y recursos para cumplir con los objetivos.



“Consiste en la determinacion del curso concreto de accion que se habra de seguir,

fijando los principios que lo habran de presidir y orientar.” (1:27)

1.2.1.2 Organizacion

“Se refiere a la estructuracion técnica de las relaciones que deben darse entre

funciones, jerarquias y obligaciones.” (1:28)

Significa una distribucion de las actividades en los diferentes puestos, para la

correcta ejecucion del proceso.

1.2.1.3 Integracién

“Consiste en los procedimientos para dotar al organismo social de todos aquellos
elementos, tanto humanos como materiales, que la mecénica administrativa
sefiala como necesarios para su mas eficaz funcionamiento, escogiéndolos,

introduciéndolos, articulandolos y buscando su mejor desarrollo.” (1:28)

La fase de integracion implica dentro de sus procedimientos la inclusion de
recursos materiales, pero lo mas importante es el recurso humano, debido a que
la integracion implica la seleccién, introduccion y desarrollo de las personas que

ingresan a la organizacion y seran las encargadas de ejecutar la planeacion.

a. Gestion del talento humano

“‘Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos
administrativos en cuanto a las personas o los recursos humanos, como el
reclutamiento, la seleccion, la formacion, las remuneraciones y la evaluacion de

desempefio” (4:9)



La Gestion del Talento Humano ve mas alla en cuanto a los talentos de las
personas y constituye una era moderna de desarrollo y empoderamiento de las
personas, que le permite demostrar a la organizacion el crecimiento de sus

competencias, orientado a cumplir los objetivos.

a.1l Proceso de la gestiéon del talento humano

La importancia de los procesos de la gestion del talento humano promueve
ambientes agradables y de motivacion para el personal. Estos procesos permiten
establecer indicadores y cumplir un ciclo de conocimiento del recurso humano,

llevandolo al nivel que la unidad en gestion proponga.

Los procesos de la Gestion del Talento Humano se entrelazan para cuidar las

condiciones del capital humano en el siguiente orden.



Cuadro 2

Procesos de la Gestion de Talento Humano

Proceso

Procesos para integrar personas

Funcién

Son los procesos para incluir a nuevas personas en la

empresa. Se pueden llamar procesos para proveer o
abastecer personas. Incluyen el reclutamiento y la
seleccién de personal.

Procesos para organizar a las
personas

Son los procesos para disefar las actividades que las
personas realizaran en la empresa, para orientar y
acompafiar su desempefio. Incluyen el disefio
organizacional y de puestos, el andlisis y la descripcion
de los mismos, la colocacion de las personas y la
evaluacion del desempefio.

Procesos para recompensar a las
personas

Son los procesos para incentivar a las personas y para
satisfacer sus necesidades individuales mas elevadas.
Incluyen recompensas, remuneracion y prestaciones y
servicios sociales.

Procesos para desarrollar a las
personas

Son los procesos para capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y personal. Implican la formacién y
el desarrollo, la administracion del conocimiento y de las
competencias, el aprendizaje, los programas de cambios
y el desarrollo de carreras, y los programas de
comunicacién y conformidad.

Procesos pararetener alas
personas

Son los procesos para crear las condiciones ambientales
y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las
personas. Incluyen la administracion de la cultura
organizacional, el clima, la disciplina, la higiene, la
seguridad y la calidad de vida y las relaciones sindicales.

Procesos para auditar a las
personas

Son los procesos para dar seguimiento y controlar las
actividades de las personas y para verificar los
resultados. Incluyen bancos de datos y sistemas de
informacién administrativa.

Fuente: Elaboracion propia con base a Chiavenato, Idalberto. Gestion de Talento Humano, 3ra.
Edicién, Santa Cruz de Bogota, Colombia, McGraw Hill, 2009, pagina. 15




Esquema 1

Procesos de la Gestion del Talento Humano

Gestién del Talento

Humano
|
I I I | I |
Admision de Aplicacion de Compensacion Desarrollode Mantenimiento Monitoreo de
personas personas de personas personas de personas personas
o -Disciplina -Bancos de
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Reclutamient cargos -Remuneracion -Entrenamiento ! datos
-Reclutamiento . :
B g -Beneficiosy -Cambios || sesuridady -Sistemas de
-Seleccion -Evaluacion de . calidad de vida
d " servicios -Comunicaciones informacion
esempeno -Relaciones con .
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los sindicatos

Fuente: Elaboracion propia con base a Chiavenato, Idalberto. Gestiéon de Talento Humano, 3ra. Edicién, Santa Cruz de Bogota, Colombia,
McGraw Hill, 2009, pagina 486.



b. Satisfaccion laboral

“‘Es el grado de conformidad de la persona respecto al entorno de trabajo. La
satisfaccion laboral incluye la consideracion de la remuneracion, el tipo de trabajo,

las relaciones humanas, la seguridad, etc.” (15:s.p)

En la organizacion es importante mantener satisfaccion laboral, segun Frederick
Herzberg en su teoria de los dos factores hace énfasis en factores higiénicos o
extrinsecos que se refiere al salario, incentivos salariales y motivacion, factores
motivacionales o intrinsecos se refiere al crecimiento y desarrollo personal,

autorrealizacion y reconocimiento personal.
b.1 Efecto de la satisfaccion laboral

“El'interés de los administradores tiende a centrarse en su efecto en el desempefio
del empleado. Los investigadores han reconocido este interés, de modo que
encontraron un gran nimero de estudios que se han disefiado para evaluar el
impacto de la satisfaccion en el puesto sobre la productividad, el ausentismo y la

rotacion del empleado.” (15:s.p)

La satisfaccion laboral tiene un efecto positivo tanto para la empresa como para el
colaborador ya que aumenta la productividad de la misma asi como la

autorrealizacién y compromiso de la persona.
b.2 Satisfaccién salarial

Cuando se habla de la satisfaccion de un colaborador respecto a su salario, segun
varios estudios se analiza uno de los indicadores mas importantes en cuanto a

factores motivantes se refiere.



e Compensaciones en el marco de la gestiéon del talento humano

‘Los procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer sus
necesidades individuales mas sentidas, incluyen recompensas, remuneracion y

beneficios, y servicios sociales” (9:15)

La palabra recompensa significa una retribucién, premio o reconocimiento por los
servicios de alguien. Una recompensa es un elemento fundamental para conducir
a las personas en términos de la retribucion, la reciprocidad o el reconocimiento

de su desemperio en la organizacion.

Las compensaciones en el marco de la Gestion del Talento Humano constituyen
los elementos fundamentales para incentivar y motivar a los trabajadores de la
organizacion, siempre que los objetivos organizacionales se cumplan y los

objetivos individuales se satisfagan.

Por tal razon, los procesos para ofrecer recompensas destacan entre los
principales procesos administrativos del area de recursos humanos en las

organizaciones.
e Objetivos de un sistema de compensaciones salarial

Los objetivos se aplican segun el caso de cada organizacién, deben ser del
conocimiento de los altos mandos y no solamente de los administradores de las
compensaciones salariales, que por lo general son los departamentos de Gestion
del Talento Humano. Segun Keith Davis y Wiliam Werther un sistema de
compensaciones debe tener los siguientes objetivos.



Cuadro 3

Objetivos de un Sistema de Compensaciones

Adquisicion de
personal calificado

Para atraer personal calificado a la organizacién es importante
mantener un equilibrio en la compensacién econdémica entre oferta y
demanda en el mercado laboral.

Retencién de
empleados actuales

Para minimizar la rotacion de personal en la organizacion es
importante agregar incentivos ademas de las compensaciones.

Garantizar la Ilgualdad

Es importante mantener el equilibrio en puestos similares con relacion
a los salarios de la organizacién, tanto interna como externamente.

Alentar el desempefio
adecuado

Para que el desempefio y cumplimiento de los colaboradores sea
alentador, el sistema de compensacién debe ser adecuado, mismo
gue dara como resultado la lealtad, compromiso hacia la organizacién.

Controlar costos

La aplicacién de un sistema de compensaciones de sueldos y salarios
para ayudar significativamente a minimizar los gastos innecesarios de
organizacion.

Cumplimiento con las
disposiciones legales

Es importante mantener con claridad el marco juridico con relacién al
sistema de compensaciones, esto con el proposito de cumplir con las
disposiciones legales que se encuentren vigentes.

Mejorar la eficiencia
administrativa

El adecuado sistema de compensaciones puede mejorar
efectivamente la administracion de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con base a Davis Keith y William Werther. Administracién de Personal
y Recursos Humanos. México, McGraw-Hill. 1992 pagina 213.

e Equidad de las compensaciones salariales

‘La equidad, en el contexto de la compensacién econdmica, significa un trato

salarial justo para los empleados” (8:259)

La equidad es uno de los objetivos primordiales en la correcta ejecucion de la

compensacion de las personas, con esto se busca disminuir la insatisfaccion

laboral, y el pago diferenciado a personas que tengan puestos similares.

La aplicacion de una escala salarial permitira que la empresa logre la equidad

interna y externa en sus compensaciones.
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o Equidad Interna

Es la que se genera al momento de realizar el proceso de compensaciones y se
desarrolla segun una escala salarial que les proporcione a los colaboradores la

satisfaccion que su salario es equitativo dentro de la organizacion.

La equidad interna se obtiene con la aplicacion de la valuacion de los puestos de
trabajo y permite jerarquizar al utilizar los factores y subfactores segun los grados
gue cada uno requiera para ser desarrollado.

o Equidad Externa

Esta ocurre al momento de realizar el proceso de compensaciones y se desarrolla
de acuerdo a la escala salarial nacional proporcionandoles a los colaboradores la

satisfaccion de que su salario es competitivo frente a los salarios del mercado.

La equidad externa es producto de la comparacion salarial realizada con los
salarios del mercado y los salarios de la organizacion, con el objetivo de mantener

un nivel competitivo que atraiga y retenga el talento humano.
o Teoria del salario

“El salario se define cdmo el precio del trabajo efectuado por cuenta y orden de un
patrono. El concepto del salario ha evolucionado con el progreso y hoy constituye
uno de los problemas mas complejos de la organizacion econdémica y social de los
pueblos. Los desequilibrios de salarios son capaces de provocar las mas graves
perturbaciones (huelgas, alzamientos, revoluciones, etc). Mas de los dos tercios
de la poblacion mundial dependen, para su existencia, de las rentas que el trabajo

por cuenta ajena les proporciona.” (14:sp)

El salario es la recompensa econdmica que se brinda al colaborador a cambio de
su fuerza de trabajo por lo que es importante que se otorgue de una manera justa

con base a las complejidades y responsabilidad del puestos desempefiado.
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©)

Remuneracién total

La remuneracion total de un trabajador tiene tres componentes principales:

©)

“ Remuneracion Basica: la paga fija que el trabajador recibe de manera
regular en forma de sueldo mensual o de salario por hora. En la teoria
econOmica el salario es el pago monetario que el trabajador recibe por

vender su fuerza de trabajo.

Aun cuando en otros periodos de la historia habian existido trabajadores
asalariados, no fue sino hasta el advenimiento del capitalismo que el salario

se convirtié en la forma dominante de pagar por la mano de obra.

Incentivos Salariales: son el segundo componente de la remuneracién
total, programas disefiados para recompensar a los trabajadores que tienen
buen desempefio. Los incentivos se pagan de diversas formas, por medio
de bonos y participacion en los resultados, como recompensas por los

resultados.” (4:284)

Prestaciones: se denominan asi a las disposiciones establecidas en ley de
trabajo en determinado pais o regidn, que son obligatorias para cualquier

empleado que tenga un contrato por tiempo indefinido.

‘Las prestaciones son el tercer componente de la remuneracion total y, casi

siempre, se llaman remuneracion indirecta.” (4:284)
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Esquema 2

Componentes de la Remuneracion Total

Remuneracidn

total
Remuneracion Incentivos Prestaciones
basica salarales

* Salario mensual o * Bonos * Seguro de vida
« Salario por hora + Participacidn en los . Segu.rodesallug
resultados, etcétera + Comida subsidiada, etcétera

Fuente: Elaboracion propia con base a Idalberto Chiavenato, 3ra, edicién Santa Cruz de Bogota,
Colombia, Mc Graw Hill 2009 pagina 284.

o Compensacion en el marco legal guatemalteco

Las leyes reguladoras de las compensaciones en Guatemala son el Codigo de
Trabajo, Ley de Bonificacion Anual, Ley reguladora del Aguinaldo y la Ley de
Bonificacion Incentivo para los trabajadores del sector privado. Todas las

anteriores con el respaldo de la Constitucion Politica de la Republica.
o Salario (Articulo 88 del Cédigo de Trabajo)

“Salario o sueldo es la retribucion que el patrono debe pagar al trabajador en virtud
del cumplimiento del contrato de trabajo o de la relacién de trabajo vigente entre
ambos. Salvo las excepciones legales, todo servicio prestado por un trabajador a

Su respectivo patrono, debe ser remunerado por éste.”(5:150)
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El salario es la recompensa de la fuerza de trabajo de los colaboradores, y este
debe ser fijado de acuerdo a la complejidad, intensidad y aptitudes necesarias para

cada puesto de trabajo.
o Salario minimo (Articulo 103 del Cédigo de Trabajo)

“Todo trabajador tiene derecho a devengar un salario minimo que cubra sus
necesidades normales de orden material, moral y cultural y que le permita
satisfacer sus deberes como jefe de familia. Dicho salario se debe fijar
periddicamente conforme se determina en este capitulo, y atendiendo a las
modalidades de cada trabajo, a las particulares condiciones de cada region y a las
posibilidades patronales en cada actividad intelectual, industrial, comercial,

ganadera o agricola.” (5:176)
o Prestaciones laborales

Las prestaciones a las que los trabajadores guatemaltecos tienen derecho son las

siguientes:

i. Bonificacién anual (Decreto 42-92; Articulo 1 y 2): “También se le
denomina bono 14, corresponde a un salario por afio y se paga a los
colaboradores en la primera quincena del mes de julio de cada afio
consecutivo sin perder la relacién laboral. En caso que el colaborador tenga

menos de un afo laborado se calcula proporcionalmente.” (11:sp)

ii. Aguinaldo (Decreto 76-78; Articulo 1): “Prestacion que corresponde a un
salario por afio y se cancela en la primera quincena del mes de diciembre
de cada afo sin perder relacion laboral. Dicha prestacién se calcula

proporcional en caso que el colaborador tenga menos de un afo.” (11:sp)

14



iii. Vacaciones (Articulo 130 del Cdédigo de Trabajo): “Es derecho del
trabajador gozar de quince dias habiles de vacaciones anuales pagadas
después de cada afio de servicios continuos, a excepcion de los
trabajadores de empresas agropecuarias, quienes tendran derecho de diez
dias habiles. Las vacaciones deberan ser efectivas y no podra el empleador
compensar este derecho en forma distinta, salvo cuando ya adquirido

cesare la relacion del trabajo.” (11:sp)

iv.  Bonificacién Incentivo (Decreto 78-89; Articulo 7): “Esta se crea a favor
de todos los trabajadores del sector privado del pais, cualquiera que sea la
actividad en que se desempefien, una bonificacion incentivo de Q. 250.00
que deberan pagar sus patronos junto al sueldo mensual devengado.”
(11:sp)

v' Incentivos y remuneracion por rendimiento

“Esta forma de retribucion por rendimiento es ideal en trabajos que son faciles de
medir y normalizados, de manera que hacen que el trabajo que es rutinario y
mondtono tenga un nuevo incentivo y los trabajadores se animen mas en este
trabajo. El hecho de que se premie la productividad hace que crezca, y en trabajos
monaotonos es importante dar un premio a mayores que estimule la produccion.”
(13:sp)

Es conveniente saber que la retribucion por rendimiento busca premiar al
colaborador en funcion a este factor, pero no sélo se debe valorar la cantidad de
trabajo sino también la calidad, de esta manera se evita que realice sus funciones

con prisas y en mayor cantidad, dejando de lado la calidad.

o Tipos de incentivos

Existen varios tipos de incentivos, sin embargo se haré énfasis en los econémicos

y o econdémicos.
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v' Incentivos econdmicos: se refiere al aumento de salario por méritos,
tarifa, pieza o comisién. Es todo pago economico adicional al salario se
representa por bonos o bonificaciones, planes de préstamo, entre otros.

v' Incentivos no econdmicos: representan por medio de apoyo a los
colaboradores que son para subsidio de alimentacion, guarderias,

asistencia médica y odontologica.

Los incentivos no econdémicos son también los canales de motivacién que la
organizacion como un curso, certificacion o bien conferencia motivacional que

sume satisfaccion en el puesto de trabajo a los colaboradores.

c. Valuacién de puestos

“Es el proceso por medio del cual se estima el valor relativo de cada puesto y

basados en el, se clasifican en orden de importancia” (10:405)

Su importancia radica en que es una herramienta Util para determinar la
complejidad y las caracteristicas de cada puesto de trabajo y de esta manera

asignar una remuneracion justa de acuerdo a la importancia de cada uno.

d. Anédlisis de puestos

“Es estudiar la complejidad del puesto, parte por parte conocer con algin grado
de certeza las caracteristicas que una persona debe cumplir para desarrollarlo

normalmente” (10:410)

La importancia de un correcto analisis de puestos radica en las especificaciones
gue se deben obtener de los puestos en esta etapa, lo que permitir4 tener un

listado escrito de las tareas, funciones y sus responsabilidades.
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e. Valoracion de los puestos de trabajo

“‘Es un procedimiento sistematico utilizado para el estudio de los trabajos y la
determinacion de la importancia de cada uno de ellos, y su mérito en relacion con

los demas trabajos de la empresa.” (9:64)

La importancia de la valoracion de puestos radica en el enfoque que se le da al
puesto de trabajo, para recompensar la complejidad de cada una de las tareas que
estos tienen asignadas. Asi como promover la equidad interna a través de un

proceso dinamico.

e.1 Métodos de valoracion

e Métodos Cualitativos: “también denominados no analiticos, se denomina asi
dado que para realizar la valoracibn no descompone el puesto en factores
compensables sino que lo toman como un todo.

Existen dos métodos de valorizacion cualitativa:

o Método de Jerarquizacion.

o Método de categorias predeterminadas o clasificacién por grados.” (11:sp)

Los métodos de valuacién no analiticos son mas sencillos y faciles de aplicar sin
embargo tienen el inconveniente que no pueden definir cuanto es mas complejo
un puesto que otro, al mismo tiempo que no considera detalladamente los factores

gue componen el mismo.

e Métodos cuantitativos: también se les denomina analiticos, debido a que dan
una valoracion de los puestos con base a puntos, parte de la descomposicion
en sus factores o elementos y determina el grado de intensidad de cada uno

de ellos. Los métodos analiticos son los siguientes:
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Esquema 3

Métodos de Valoracion de Puestos

Método de Jerarquizacidn
Cualitativos Método de Categorias Predeterminadas

Métodos de Valoracion
de Puestos
Método de Comparacion de Factores
Cuantitativos Método de Turner
Método de Puntos de Hay
Método de Puntos por Factor

Fuente: Elaboracion propia con base al material de apoyo, Curso Compensaciones Salariales, de
la especializacion de Recursos Humanos, Escuela de Administracion de Empresas, Facultad de
Ciencias Econémicas, USAC, 2014.

e Meétodo de puntos por factor

“Este sistema ideado por Merril R. Lott en el afio 1925, es el primer método de

caracter analitico y el mas popular. A pesar de su antigiedad, continda vigente.

Es considerado uno de los métodos mas precisos y completos, al medir el
contenido de los puestos de acuerdo con la importancia de los diferentes

componentes del mismo, reflejada en una escala de puntaje.” (9:94)

Este método es mas técnico y exacto pero mas laborioso, es el mas empleado en
la evaluacion de puestos de las organizaciones porque permite una mejor
diferenciacion y es mas equitativo, es similar al método de evaluacién por factores
con el afiadido de que a los factores de evaluacion seleccionados se le concede
un puntaje que esta graduado desde un nivel bajo hasta uno mas alto, esto con la

finalidad de permitir una mejor diferenciacion.
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Con este método los resultados tienden a ser mas precisos y justos porque permite
manejar con mayor detalle los valores de cada uno de los factores seleccionados
y evaluados por lo que es recomendable el establecimiento de un comité

evaluador.

Su operatoria consiste en asignar a cada puesto de trabajo un cierto numero de
puntos, de manera que se obtenga una valoracibn numérica que permita la
clasificacion de todos los puestos. Esta valoracion se hace por un procedimiento
analitico, al adjudicar a cada puesto de trabajo el puntaje correspondiente a la
intensidad con la que se presentan cada uno de los diversos factores. Los puestos

son jerarquizados en funcion de la cantidad de puntos que obtiene.

Derivado a lo expuesto anteriormente se puede observar que el método de
valuacion por puntos proporciona mas objetividad y exactitud, por tal razon es el

método éptimo para la presente investigacion.

Cuadro 4

Ventajas y Desventajas del Método de puntos por factor

VENTAJAS DESVENTAJAS

@ |Su procedimiento es claro @ |[Laselecciony definicion
y sencillo de realizar. de factores resulta no ser

@ |Los empleados pueden tan facil.
entenderlo con facilidad. (@ Se requiere de una capacitacién

© |Reduce lainfluencia del cuidadosa para quienes
titulo del puesto. usen el sistema.

@ [omite lainfluencia O [en algunas ocasiones no
subjetiva de la persona se pueden utilizar los mismos.
en el puesto. factores paratodos los

@ (A mayor nimero de puestos.
factores, mejor analisis.

Fuente: Elaboracion propia con base al material de apoyo, Curso Compensaciones Salariales, de
la especializacion de Recursos Humanos, Escuela de Administracion de Empresas, Facultad de
Ciencias Econémicas, USAC, 2014.
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e.2 Disefio de una escala salarial con el método de puntos factor

“El método de puntos o factores y puntos, es el sistema de calificacion desarrollado

para determinar el valor relativo de los puestos.

Ademas, la amplia aplicacion del sistema en las pequefias empresas, han hecho
gue el método de puntuacion sea el predominante hoy dia, utiliza los otros
métodos, y su técnica es analitica, compara los cargos mediante factores, es una
técnica cuantitativa, y asigna valores numéricos a cada aspecto del puesto de

trabajo.” (11:sp)

Se procede a la realizacion de la respectiva escala salarial, basandose en el

método de puntos, el que detalla 9 pasos béasicos para su aplicacion.

e Integracién del comité de valuacién de puestos: estd conformado por un
grupo de personas conocedoras del puesto y esta integrado por el gerente

general, jefes de areas y asesores externos.

e Anadlisis de los puestos: permite conocer las descripciones de los puestos
de trabajo para su valuacién, por lo que se realiza la descomposicion del

mismo para su analisis respectivo.

e Establecimiento y definicion de factores y sub factores: “Los factores
constituyen los elementos comunes de los puestos, se derivan del proceso
de andlisis. La eleccion de los factores tiene dos propositos fundamentales:
v' Deben ser comunes a todos los puestos estudiados, o por lo menos, a

la gran mayoria de ellos.
v' Deben ser clasificadores, es decir que se presenten en distinta
intensidad en los puestos, para que permita la creacion de diferencias

entre ellos.” (11:sp)
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Para el establecimiento de los factores se utilizan dos procedimientos:

v' “Efectuar una encuesta en las empresas que utilizan un sistema
anélogo con el propoésito de documentar sobre distintos factores
susceptibles de ser elegidos.

v Establecer los factores a través de un estudio de analisis de puestos
en la organizacion. Permite formular una lista completa de los
factores que caracterizan los distintos puestos de una empresa,
proporciona la seguridad que estos factores son precisamente los
gue interesan a la empresa y descarta el riesgo de recoger elementos
gue no existen en el trabajo y evita el peligro de valorar los puestos
sobre factores de importancia secundaria.” (11:sp)

La seleccién de factores compensables y su importancia relativa
dependen de la naturaleza de la empresa, ccualquiera que sea el
procedimiento escogido, los diversos factores adoptados se
clasifican generalmente bajo las siguientes agrupaciones:
complejidad, conocimientos, responsabilidades y condiciones de
trabajo. Bajo estas agrupaciones, el namero de sub factores

escogidos puede ser variable.
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Cuadro 5

Factores y Sub factores de los puestos

FACTORES SUB FACTORES

COMPLEJIDAD DIFICULTAD DE TAREAS
SOLUCION DE PROBLEMAS
TOMA DE DECISIONES
EDUCACION FORMAL
EXPERIENCIA

OTROS CONOCIMIENTOS
AMBIENTE

RIESGOS (ACCIDENTES Y
ENFERMEDADES)
ESFUERZOS

POR VALORES

POR INFORMACION

POR MATERIALES Y EQUIPOS
POR SUPERVISION DE PERSONAL

Fuente: Elaboracion propia con base al material de apoyo, Curso Compensaciones Salariales, de
la especializaciéon de Recursos Humanos, Escuela de Administracién de Empresas, Facultad de

Ciencias Econémicas, USAC, 2014.

CONOCIMIENTOS

CONDICIONES DE TRABAJO

RESPONSABILIDADES

e Asignaciéon de una escala de puntos a cada uno de los factores y su
distribucién en los sub factores: “Una vez fijados y definidos los factores,
se trata de atribuir a cada uno de ellos una escala numérica con la finalidad
para delimitar el valor relativo de cada factor con relacion a los otros factores
(ponderacion de factores). Se logra al asignar a cada uno de los factores un
peso relativo segun la importancia que se le desee atribuir dentro de la
valoracion general.

Cuando ya se ha establecido el peso relativo de cada sub factor, es
necesario asignarle una cantidad de puntos, tanto al sistema global como
individual.” (11:sp)

Este paso permite mantener la objetividad en los puestos de trabajo con

relacion a las complejidades y responsabilidades de los mismos.
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Establecimiento de los grados de cada sub factor y la distribucion de
los puntos a los grados: “Para construir una escala de calificacion, se
establecen los grados que corresponden a cada sub factor. Los grados
constituyen las distintas intensidades del sub factor que se presenta en el
universo de puestos estudiados.

Bastaran 2 o 3 grados para alcanzar este objetivo, porque el analisis de los
puestos demuestra que la forma como se presenta el sub factor
considerado no es superior a estas cifras, para el conjunto de puestos a

valorar.” (11:sp)
Los procedimientos mas aplicados los constituye el calculo de progresiones:

o Por calculo de una razén aritmética,

o Por célculo de una razén geométrica

La determinacion de los grados es vital para la valuacion de puestos ya que

forma parte de la descomposicion para el analisis de las funciones.

Valuacién de cada puesto en cada uno de los sub factores: “Para
realizar la valuacion, se hace una comparacion entre la descripcion del
puesto a valorar y, el enunciado de los diferentes factores, sub factores y
grados definidos y asignar el nimero de puntos correspondiente. Este
procedimiento debe desarrollarse factor por factor; puesto por puesto.

Cuando se ha realizado este procedimiento para todos los factores, se debe
totalizar el nimero de puntos obtenidos en cada uno de ellos para hallar el

valor total de cada puesto.” (11:sp)

La descripcion de puestos es fundamental ya que depende para el
conocimiento y comparacion del mismo asi mismo permite analizar las
responsabilidades que tiene a cargo con base a las funciones a

desempeiiar.
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Clasificacion de los puestos por la suma total de puntos obtenidos en
cada factor: “Como resultado de la valoraciébn numeérica de los puestos su
clasificacion se hace automaticamente, en funcion del total de puntos que
obtuvieron.” (11:sp)

Los puntos obtenidos a través de la clasificacién de puestos permite ordenar
el puntaje de menor a mayor con base a las complejidades y
responsabilidades del mismo.

Manual de valuacion de puestos: “Es el documento que resume los pasos
anteriores, lo conforman la descripcion de los factores y grados, con la
respectiva puntuacion obtenida. Ademas, incluye la escala de puntuacion y
material descriptivo de la organizacion.” (11:sp)

El manual de valuacién de puesto sirve de guia para la organizacién con el
fin de elaborar periédicamente el estudio de una escala salarial, lo que

permitira mantener salarios competitivos en relacién al mercado laboral.

Comparabilidad salarial y escala salarial: “La valoracion de los puestos
a través del método de puntos, proporciona Unicamente el salario justo que
debe devengar un trabajador por desempefiar un puesto, al ser esta la
equidad interna de los salarios en la organizacién. La equidad no solo debe
ser Unicamente interna, sino que también debe tomar en cuenta factores
externos como la tendencia salarial, la inflaciébn de la economia del pais y
el mercado laboral, para ello es necesario realizar una investigacion

salarial.” (11:sp)

La importancia de la comparabilidad salarial es analizar objetivamente los
sueldos devengados por el personal de la organizacion, si estan acorde a
los del mercado actualmente mantienen los mismos, en caso contrario es
sumamente necesarios realizar una escala salarial que permita nivelar

sueldos lo que permitirh mantener una equidad tanto interna como externa.
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e Coeficiente de correlacion: “Luego de obtener la comparabilidad salarial,
debe calcularse el valor del coeficiente de correlacion que debe estar entre
0 y 1. El cero indica que no existe correlacion entre las variables, el uno

indica correlacion perfecta.

En el tema de salarios para que exista una correlacion significativa debe
obtenerse un coeficiente igual o mayor a 0.86, con el objetivo de proyectar

sobre los datos.

En este punto debe calcularse las ecuaciones de regresion lineal,
logaritmica, exponencial y polindmica. En donde los puntos estan

representados por la variable (x) y los salarios por la variable (y).” (11:sp)

Regresién Lineal: Y = a + bx

Regresion Logaritmica:Y = a + bin(x)

Regresién Exponencial: Y = qe®x)

Regresién Polinémica:Y = a + bx + c?

Otra variable considerada en las escalas salariales es la inflacién; por ser un factor
externo que afecta de manera directa al salario. Esto quiere decir que a medida
gue el indice de precios aumenta, los salarios pierden el poder adquisitivo. Por lo
gue es importante verificar el valor actual de los salarios al momento de realizar

los ajustes en las remuneraciones.

f. Politicas salariales

“Las politicas salariales son un conjunto de directrices, orientaciones, criterios y
lineamientos conducentes a fijar las remuneraciones del factor trabajo, de acuerdo

a los intereses, necesidades y posibilidades del entorno econémico.” (11:sp)

Se define como el conjunto de principios que ayudaran a la orientacion y filosofia

de la organizacion, en lo que se refiere a la administracion de remuneraciones.
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Toda politica salarial es dinamica porque se actualiza de acuerdo a las diferentes
circunstancias que se presentan dentro y fuera de la empresa.

Algunos aspectos que se deben tomar en cuenta en la politica salarial son:

» La clasificacion de los cargos y las escalas salariales para cada clase de cargo.
* El salario de admision para los empleados calificados debe coincidir con el limite
inferior de la escala salarial.

» La prevision de reajustes salariales, se otorga por promocion o méritos del

empleado.

g. Escala salarial

‘Es la columna vertebral de un buen sistema de administracion de
remuneraciones, representa la distribucion y orden de los distintos niveles de
salarios que una organizacion establece con el fin de pagar a sus trabajadores.”
(11:sp)

El desarrollo de una escala salarial consiste en clasificar por complejidad un listado
de categorias, la escala salarial permite mantener los puestos de trabajo con
salarios competitivos con base a los factores y sub factores que los constituyen,

asi como la responsabilidad de los mismos.

El objetivo principal de contar con una escala salarial es ofrecer una remuneraciéon
equitativa y constante a los colaboradores, para estimular la satisfaccion laboral y
motivar el desarrollo de sus funciones con eficiencia. La gestion de talento humano
debe propiciar el manejo equitativo de los salarios y garantizar un marco de

politicas que retenga el talento humano.

Las escalas salariales constituyen también una estrategia muy amplia para atraer
y retener empleados calificados, premiar el alto desempefio sostenido o reforzar
el alcance del logro del plan estratégico. Es una herramienta muy poderosa de

administracion del talento que ayuda a optimizar los recursos de la compafiia.
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1.2.1.4 Direccion

En esta fase deben delegar las diferentes actividades, establecer las vias de

comunicacion y supervisar el logro de objetivos segun la jerarquia organizacional.

“‘Es aquel elemento de la administracidén en el que se logra la realizacion efectiva
de todo lo planeado por medio de la autoridad del administrador, ejercida a base
de decisiones, ya sea tomadas directamente o dejando dicha autoridad, y se vigila
de manera simultanea que se cumplan en la forma adecuada todas las érdenes
emitidas.” (1:384)

“Objetivos:

i.  Orientar los esfuerzos colectivos hacia un propdsito coman.

ii.  Comunicarse y negociar con las personas para obtener consenso.
iii.  Orientar a las personas y obtener coherencia.
iv. Liderar a las personas.

v. Motivar a las personas.”(1:384)

a. Teoria de los dos factores de Herzberg

Esta teoria fue elaborada por el psicologo Frederick Herzberg, el cual tenia el
criterio que el nivel de rendimiento en las personas varia en funcion del nivel de
satisfaccion, es decir que las respuestas hacia el trabajo eran diferentes cuando

se sentia bien o cuando se sentia mal.

“La teoria de Herzberg se relaciona con la teoria de Maslow en que los factores de
higiene son equivalentes a las necesidades basicas, de seguridad y de pertenencia
segun Maslow; sin embargo, son una base o punto de partida para la motivacion.”
(7:562)
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e Factores higiénicos o factores extrinsecos

Se enfocan principalmente en el contexto en el que se produce el trabajo y

pueden desmotivar cuando no estan presentes:

i. Politicas organizacionales

ii.  Supervisiéon
iii.  Condiciones de trabajo
iv.  Relaciones con los compafieros
v. Relaciones con los supervisores
vi.  Comunicacion

vii. Salario

e Factores motivacionales o factores intrinsecos

Se refieren al contenido del cargo, a las tareas y a los deberes relacionados con
el cargo. Son los factores motivacionales que producen efecto duradero de

satisfaccion y de aumento de productividad en niveles de excelencia.

i. Ascensos
ii. Autorrealizacion
iii.  Trabajo en si mismo

iv. Responsabilidad

En el siguiente esquema se muestra de manera sintetizada los componentes del

modelo de los dos factores de Herzberg.

28



Esquema 4

Modelo de los dos factores de Herzberg

Ascenso
Factores de Autorrealizacion
Motivacion Trabajo en si mismo

Responsabilidad

Politicas organizacionales

Supervision
Factores Condiciones de trabajo
Higiénicos Relaciones con los compaiieros

Relaciones con los supervisores

Comunicacion
Salario

Fuente: Elaboracion propia con base a Davis, Keith y Newstrom, John W. Comportamiento
Humano en el trabajo. 102. Ed. México, D.F. McGraw-Hill. 1999

1.2.1.5 Control

“Para comprobar el logro eficiente en el proceso administrativo es necesaria la fase
de control, en la cual se establecen parametros e indicadores de medicién que

permiten una retroalimentacion de las fases anteriores.” (1:29)

Esta fase es una de las mas importantes ya que se verifica que todas las anteriores
se hayan realizado de la manera correcta y en el tiempo previsto asi como los

alcances y resultados obtenidos.
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CAPITULO I
DIAGNOSTICO DE LOS FACTORES DE UNA ESCALA SALARIAL
EMPRESA DE ALMACENAJE Y LOGISTICA

El presente capitulo tiene como objetivo principal dar a conocer la situacién actual
de la empresa de Almacenaje y Logistica con relacion a la estrategia de
investigacion aplicada que se conforma por el diagndstico de satisfaccion laboral,
a traves del cuestionario que integré las preguntas realizadas a los colaboradores.
La segunda &rea de analisis fue el reconocimiento de como se maneja el sistema
de compensaciones salariales en la empresa, a través de la entrevista realizada a
la Gerente de Gestion de Talento Humano con la cual se indagé en la manera en
gue la organizacion aplica y calcula los salarios, asi como las practicas utilizadas

en el sistema de remuneraciones.

Como tercera érea de analisis se realizé una comparacion salarial a nivel nacional,
entre los salarios de la organizacion y los del mercado, con la cual se pretende
ofrecer una solucién factible que garantice la equidad interna y externa en términos
salariales, asi como aumentar la satisfaccion laboral de los colaboradores de la

empresa de Almacenaje y Logistica.
2.1 Metodologia de investigacion

Disciplina de conocimiento utilizada para elaborar, definir y sistematizar el conjunto
de técnicas métodos y procedimientos que se utilizaron en la presente

investigacion.
2.1.1 Método Cientifico

Para el desarrollo de la fase de diagnéstico de la empresa de Almacenaje y
Logistica, se realizdé un proceso de investigacion con base al método cientifico,
con el objetivo de establecer los factores que causan la falta de una politica de

compensacion basada en una Escala Salarial.



La cual se ve reflejada en diferentes inconformidades de los colaboradores tales
como: duplicidad de funciones, falta de compromiso de los colaboradores con la
empresa, limitada comunicacion entre los puestos de trabajo, bajo rendimiento en
la productividad, desmotivacion e insatisfaccion laboral, deficiencia de servicio,

derivado a que los salarios no son acorde a los puestos de trabajo.
2.1.1.1 Método deductivo

Dentro del método cientifico se pretende deducir y comprobar la hipotesis

planteada y la presentacion de los resultados.

A través de los procesos de recoleccion de informacion directamente de la
empresa, sus colaboradores y el mercado laboral se pretende obtener las bases

para dar solucion a la problematica establecida en el diagnéstico.
2.1.2 Técnicas e Instrumentos

Se analizaron tres areas para poder realizar la investigacion, la primera de ellas el
diagnoéstico de satisfaccion laboral, a través del cuestionario que integro las
preguntas realizadas a los colaboradores. La segunda area de andlisis fue el
reconocimiento de como se maneja el sistema de compensaciones salariales en
la empresa, a través de la entrevista realizada a la Gerente de Gestion de Talento
Humano, y como tercer area de andlisis se realiz6 una comparacion salarial a nivel

nacional, entre los salarios de la organizacién y los del mercado.

Con el objetivo de obtener informacion para la comprobacién de las variables se

elaboraron lo siguientes instrumentos:

a) Cuestionario: se realiz el instrumento con 62 preguntas para el estudio
de satisfaccién laboral, a través de la teoria de los dos factores de Herzberg,
motivacionales que al existir producen un efecto duradero de satisfaccion
en los colaboradores al desempefiar sus funciones e higiénicos que al no

existir provocan desmotivacion.
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Factores tomados como referencia para la investigacion del Clima

Organizacional dentro de la empresa fueron los siguientes:
Factores motivacionales

e Ascensos
e Autorrealizacion
e Trabajo en si mismo

e Responsabilidad
Factores higiénicos

e Politicas organizacionales

e Calidad de la supervision

e Condiciones de trabajo

e Relaciones con los comparieros
e Relaciones con los subordinados
e Comunicacion

e Salario
Las posibles respuestas presentadas a los colaboradores fueron las siguientes:

1. Muy satisfecho
Satisfecho

No Sabe/No responde
Poco Satisfecho

a k~ 0N

Nada Satisfecho

Y segun el nivel de respuestas, se tomaron de la siguiente manera:

Poco Satisfecho + Nada
Satisfecho Muy Satisfecho + Satisfecho

Insatisfaccion Satisfaccion
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b) Comparabilidad salarial: Con el objetivo de poder situar el nivel salarial de
la empresa de Almacenaje y Logistica con base a los salarios del mercado

laboral se realizé un andlisis comparativo.
2.1.3 Poblacion objeto de investigacion

Para la realizacion de la investigacion se tomé como poblacion objetivo los sesenta
y cuatro puestos de trabajo que posee la empresa, correspondientes a los
diferentes niveles jerarquicos en el area administrativa y operativa, a través de un

censo a sus doscientos cuarenta colaboradores.

2.2. Antecedentes de la empresa

2.2.1 Misioén

“Somos una organizacion orientada al manejo y resguardo de mercancias con
estandares de calidad internacional, de manera ética y confiable. Agregando valor
en la cadena logistica de los importadores y exportadores, contribuyendo a la

competitividad y seguridad del pais.”
e Vision

“Ser reconocidos como un operador logistico que contribuye en el fortalecimiento
del comercio nacional e internacional con ideas diferenciadoras y altamente
competitivas para que nuestros usuarios y clientes logren sus objetivos

empresariales.”

Valores

Innovacion
Compromiso
Responsabilidad

Respeto

AN N NN

Honradez
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Esquema 5
Empresa de almacenaje y logistica
Organigrama general
Febrero 2018

Fuente: Organigrama general proporcionado por la empresa de almacenaje y logistica, Febrero 2018.




2.3 Satisfaccion laboral

A continuacién se presenta el diagnoéstico de Satisfaccion Laboral realizado a la
empresa de Almacenaje y Logistica, con base a los factores higiénicos y

motivacionales de Hertzberg.

2.3.1 Resultados generales del diagnéstico de satisfaccion laboral de los

empleados de la empresa de almacenaje y logistica por factor

La informacion que se presenta en las siguientes graficas corresponde al

diagnostico elaborado a través de un cuestionario realizado a los colaboradores.

Gréfica 1
Empresa de almacenaje y logistica
satisfaccion laboral por factores higiénicos y motivacionales
segun porcentajes de calificacién
Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

Condiciones de Trabajo NN 95%
Calidad de la Supervision I 92%
Comunicacion NN  92%
Relacion con los comparieros [ IIIIEIEGEGEGEGEGEEEEEEEEE 20%
Politicas organizacionales 85%
Responsabilidad I 33%
Relacion con los superiores T 82%
Trabajo en simismo NN 82%
Autorrealizacion 80%
Asenso 30%

Salario NGNS 29%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia. Investigacion de campo con base al cuestionario de satisfaccion
laboral. Febrero 2018.
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Los factores que Hertzberg sefiala como fundamentales para un analisis de
satisfaccion laboral utilizados con el proposito de realizar el diagnostico en la
empresa de almacenaje y logistica. Para la determinacion de los resultados se
trabajoé un cuestionario con preguntas relevantes en cada factor, analizadas para
obtener la informacion necesaria para el establecimiento de los resultados.

Se presenta como introduccién a los resultados obtenidos la grafica, donde se
aprecia los niveles de satisfaccion por factor en porcentajes, y en escala se puede
observar que los factores de condiciones de trabajo con un 95%, calidad de la
supervision con un 92% al igual que la comunicacién y la relacion con los
comparieros con un 90% se encuentran con nivel alto de satisfaccidn por parte de

los colaboradores.

Por otro lado los niveles méas bajos de satisfaccion se encuentran en ascenso con

30% y salario en un 29%.

2.3.2 Factores motivacionales
Son aquellos que ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo pero tienen poco

efecto en la insatisfaccion.
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2.3.2.1. Ascenso

Grafica 2
Empresa de almacenaje y logistica
satisfaccion de los colaboradores con relaciéon al ascenso
Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

63%

7%

Satisfaccion = N/C = Insatisfaccion

Fuente: Elaboracion propia. Investigacion de campo con base al cuestionario de satisfaccion
laboral. Febrero 2018.

Los colaboradores argumentan que al momento de surgir una nueva plaza son
pocas las ocasiones en las que se les toma en cuenta para ocupar el puesto,
realizando en su mayoria procesos de seleccion externos. Adicional a esto
mencionan que al aplicar a un proceso de ascenso se les realiza una evaluacion
de desempefio, pero no esta claro los puntos que definen que se les otorgue la

promocion.

Los colaboradores consideran que actualmente no se aplica un plan de carrera
para los diferentes puestos, por lo cual en su mayoria no son tomados en cuenta

al momento de surgir una plaza vacante.



2.3.2.2. Autorrealizacion

Grafica 3
Empresa de almacenaje y logistica
satisfaccion de los colaboradores con relacion a la autorrealizacion
Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

18%

2%

Satisfaccion = N/C = Insatisfaccion

Fuente: Elaboracién propia. Investigacion de campo con base al cuestionario de satisfaccién
laboral. Febrero 2018.

El factor motivacional de la autorrealizacion comprende el nivel de satisfaccion que
el colaborador tiene de aspectos como la trayectoria dentro de la compafia, el
sentido de pertenencia hacia la organizacion, asi como el valor que sus

atribuciones generan a los objetivos trazados.

En cuanto a la investigacion realizada hacia la percepcion de los colaboradores de
la empresa de Almacenaje y Logistica de este factor se obtuvo un resultado de un
80% de satisfaccion, un 18% de insatisfaccion y un 2% que no opino al respecto.
Entre los comentarios recurrentes de los colaboradores para proporcionar estos
resultados se encuentran el reconocimiento que han recibido por la entrega en su
trabajo, existe la satisfaccion de que sus atribuciones son Utiles para la empresa y

el logro de los objetivos por departamento.
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2.3.2.3. Trabajo en si mismo

Grafica 4
Empresa de almacenaje y logistica
Satisfaccion de los colaboradores con relacién al trabajo en si mismo
Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

17%

1%

Satisfaccion = N/C = Insatisfaccion

Fuente: Elaboracién propia. Investigacién de campo con base al cuestionario de satisfaccién
laboral. Febrero 2018.

El nivel de satisfaccion de los colaboradores de la empresa de logistica y
almacenaje en cuanto al trabajo en si mismo, se evalué6 a través de un cuestionario
dirigido a conocer cudl es el nivel de disciplina que el colaborador considera tener
en sus funciones, asi como en indagar sobre la satisfaccion de su comportamiento

y destrezas aplicadas dentro de la organizacion.

Ante este diagndéstico del factor motivacional los resultados obtenidos reflejan
satisfaccion sobre su autodisciplina, tiempo dedicado a sus actividades, aprender
de sus errores y los acepta, asi como el positivismo que le caracterice. Un
porcentaje muy bajo no se siente satisfecho con el trabajo en si mismo y considera
que debe mejorar este factor por el tiempo que dedican en disminuir sus

debilidades y mejorar sus fortalezas.
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2.3.2.4. Responsabilidad

Gréfica 5
Empresa de almacenaje y logistica
Satisfaccion de los colaboradores con relacion la responsabilidad
Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

17%

83%

Satisfaccion = N/C = Insatisfaccion

Fuente: Elaboracién propia. Investigacién de campo con base al cuestionario de satisfaccién
laboral. Febrero 2018.

La responsabilidad es uno de los factores motivacionales que reflejan el nivel de
satisfaccion que el colaborador tiene con la puntualidad que aplica en su dia de
labores, si cumple a exactitud las atribuciones adquiridas, es responsable en su

puesto de trabajo, con su equipo y consigo mismo.

Con base al cuestionario de satisfaccion laboral se determiné que la gran mayoria
de los colaboradores se encuentra satisfecho con la responsabilidad que aplica
dentro de la empresa, la puntualidad para el inicio de labores, para las reuniones
y otros eventos, por otro lado un grupo minoritario no se encuentra satisfecho y

considera que debe mejorar en su nivel de compromiso en su puesto de trabajo.
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2.3.3. Factores higiénicos

Cuando este tipo de factores se encuentra 6ptimos en una organizacion evitan la
insatisfaccion de los colaboradores, pero si tienen un nivel bajo de aceptacion

pueden ser detonantes de desmotivacion.

2.3.3.1. Politicas organizacionales

Gréafica 6
Empresa de almacenaje y logistica
Satisfaccion de politicas organizacionales
Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

8%

Satisfaccion m N/C = Insatisfaccién

Fuente: Elaboracion propia. Investigacién de campo con base al cuestionario de satisfaccién
laboral. Febrero 2018.

Las politicas organizacionales son la orientacion que debe ser divulgada,
comprendida y compartida por los colaboradores de la empresa, su importancia
de satisfaccion radica en ellas se contemplan las normas y responsabilidades de

cada puesto de trabajo.

Los resultados de este factor en la empresa de Almacenaje y Logistica
proporcionan un 85% de satisfaccion en cuanto a la divulgacion y claridad de

dichas politicas, o que indica que la filosofia y normas establecidas por la
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organizacion son del conocimiento y aceptacion del personal. Por el contrario un
7% de los encuestados no se encuentra satisfecho con dichas politicas y un 8%

prefirid no opinar al respecto.
2.3.3.2 Supervision

Grafica 7
Empresa de almacenaje y logistica
Satisfaccion de los colaboradores con relacion a la supervision
Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

N

Satisfaccion = N/C = Insatisfaccién

Fuente: Elaboracién propia. Investigacién de campo con base al cuestionario de satisfaccién
laboral. Febrero 2018.

Con relacion a la supervision los colaboradores califican un 92% de satisfaccion lo
gue implica que el liderazgo de los supervisores es aplicada eficientemente ya que
la mayoria percibe una supervision acorde al desempefio de sus atribuciones, asi
como la direccion gque reciben es la adecuada en cuanto a la programacion de las
actividades y los controles en cada uno de los puestos. En el porcentaje de

insatisfaccion se encuentra el 7% y un 2% de no opinion.
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Cabe mencionar la importancia de la supervision ya que tiene como fin
fundamental utilizar racionalmente los elementos que le hacen posible la

realizacion de los procesos de trabajo.

2.3.3.3. Condiciones de trabajo

Gréfica 8
Empresa de almacenaje y logistica
Satisfaccion de los colaboradores con relacion a las condiciones de trabajo
Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

2% 3%

95%

Satisfaccion = N/C = Insatisfaccién

Fuente: Elaboracién propia. Investigacibn de campo con base al cuestionario de satisfaccién
laboral. Febrero 2018.

El factor condiciones de trabajo se refiere a las instalaciones donde el colaborador
se desempeifia, la infraestructura que le rodea, asi como los implementos que la

empresa le proporciona para realizar su trabajo.

En este aspecto la mayor parte de colaboradores de la empresa de Almacenaje y
Logistica consideran que las condiciones proporcionadas son muy satisfactorias,

mencionando que la empresa se esfuerza por mantener areas iluminadas,
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ventiladas, adicional a esto se les proporciona un uniforme adecuado a las

atribuciones de cada puesto y el equipo de seguridad conforme a este.

Por otro lado se puede observar un nivel muy bajo que considera que estas

caracteristicas mencionadas no son adecuadas.

2.3.3.4. Relacién con los comparfieros

Gréfica 9
Empresa de almacenaje y logistica
Satisfaccion de los colaboradores con relacién
alarelacion con los comparieros
Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

8% 2%

Satisfaccion = N/C = Insatisfaccion

Fuente: Elaboracién propia. Investigacion de campo con base al cuestionario de satisfaccién
laboral. Febrero 2018.

La relacion con los compafieros comprende uno de los factores higiénicos de la
satisfaccion que evalla el entorno en el que se desemperia el colaborador con los
comparieros de la misma linea, en el que se consulto si lo considera agradable, el
apoyo que recibe del equipo de trabajo, asi como las actividades sociales que se

puedan desarrollar fuera de las instalaciones.
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Los resultados en la grafica numero 9 reflejan que los colaboradores de la empresa
de Almacenaje y Logistica perciben satisfaccion con la relacion que se maneja con

el equipo de trabajo.

2.3.3.5. Relacion con los superiores

Grafica 10
Empresa de almacenaje y logistica
Satisfaccion de los colaboradores con relaciéon alarelacién con los
superiores
Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

15%
3%

\_

Satisfaccion = N/C = Insatisfaccion

Fuente: Elaboracién propia. Investigacién de campo con base al cuestionario de satisfaccién
laboral. Febrero 2018.

El nivel de satisfaccion en las relaciones con sus superiores es de 82%, los
colaboradores con insatisfaccion son un 15% del total y un 2% no supo medir dicho
factor, con base en el cuestionario realizado en Febrero 2018.

Este factor es muy importante para mejorar la satisfaccion de los colaboradores
en general ya que permite que haya una orientacion y guia del trabajo a realizar,
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gue el colaborador se sienta parte del equipo y que haya una retroalimentacion del

trabajo realizado.

2.3.3.6. Comunicacioén

Grafica 11
Empresa de almacenaje y logistica
Satisfaccion de los colaboradores con relacién a la comunicacion
Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

2% 7%
0

92%

Satisfaccion = N/C = Insatisfaccion

Fuente: Elaboracién propia. Investigacibn de campo con base al cuestionario de satisfaccién
laboral. Febrero 2018.

En el factor de comunicaciéon un 92% de los colaboradores entrevistados
consideran que es satisfactoria, lo que denota que hay claridad en las
instrucciones de los superiores, entre sus comparfieros de trabajo, que el
colaborador se mantiene al tanto de los cambios en procesos que se realizan, asi
como conocimiento de la filosofia de la organizacion, es decir existe una
comunicacion efectiva.

Segun el cuestionario realizado un 12% se siente insatisfecho y cataloga como no

asertivo el nivel de comunicacion, ademas de un 2% que no supo evaluarla.
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2.3.3.7. Salario

Grafica 12
Empresa de almacenaje y logistica
Satisfaccion de los colaboradores con relacion al salario en general
Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

2%

Satisfaccion m N/C = Insatisfacciéon

Fuente: Elaboracién propia. Investigacién de campo con base al cuestionario de satisfaccién
laboral. Febrero 2018.

El 29% de los colaboradores afirma tener satisfaccion con respecto al salario que
la empresa de Almacenaje y Logistica le proporciona, un 69% acepta que se
encuentra insatisfecho por la remuneracion que percibe y aducen que se debe a
gue no existe una equidad en el establecimiento del salario para puestos similares
dentro de la organizacion, la relacion entre el costo de vida del pais versus lo
devengado es distante, asi como lo poco competitivos que se encuentran estos en

el mercado laboral.
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La inconformidad también se deriva de la incertidumbre con respecto a los
aumentos salariales, debido a que se carece de una politica de aumentos y solo
esta establecido como procedimiento de rutina una nivelacion al cumplir un afio en

la organizacion.

Ademas de lo mencionado existe poca confidencialidad en cuanto al salario que
perciben los diferentes niveles de la empresa, lo que provoca un descontento por

la informacion tergiversada.
a) Equidad de los salarios en puestos similares

Gréfica 13
Empresa de almacenaje y logistica
satisfaccion de los colaboradores con relacion
ala equidad de los salarios en puestos similares
Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

17%

83%

Satisfaccion N/C Insatisfaccion

Fuente: Elaboracion propia. Investigacion de campo con base al cuestionario de satisfaccion
laboral. Febrero 2018.
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En el contenido del diagnéstico de la insatisfaccion por el factor salario dentro de
la Empresa de Almacenaje y Logistica, resalta el tema de la equidad en puestos
similares, derivado a que entre los doscientos cuarenta colaboradores distribuidos
en sesenta y cuatro puestos, hay varios de estos similares y con una percepciéon
de inequidad salarial de la mayoria del total del censo, lo que demuestra que no
existe un célculo adecuado de las remuneraciones de acuerdo a las capacidades

requeridas para cada puesto.

Las diferencias reflejadas en los salarios de puestos similares generan un
descontrol en el manejo de las compensaciones salariales, debido a que no existe
una base que le proporcione a los colaboradores la tranquilidad que por su

complejidad comparada con la de sus comparieros es la adecuada.

Lo anterior mencionado provoca insatisfaccion entre los colaboradores que poseen
atribuciones similares. Del total de la poblacion de la investigacion solamente un

17% considera satisfactorio el nivel salarial entre puestos similares.
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b) Relacién del salario con el costo de vida

Gréfica 14
Empresa de almacenaje y logistica
Satisfaccion de los colaboradores con relacion al salario y el costo de vida
Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

8%
8%

84%

Satisfaccion N/C Insatisfaccion

Fuente: Elaboracién propia. Investigacién de campo con base al cuestionario de satisfaccién
laboral. Febrero 2018.

Con base a los resultados obtenidos en la satisfaccion salarial por parte de los
colaboradores se indag6 en cada uno de ellos en la comparacion del salario
percibido por la organizacion y el costo de vida actual en el pais, con un resultado
de varios colaboradores que considera no es competitivo en este rubro que es uno
de los més latentes en provocar inconformidad por las limitaciones que esto

provoca no solo al colaborador sino también a sus familias.

El salario de los colaboradores segun la investigacion de satisfaccion laboral, se
encuentra por debajo de la capacidad de la canasta basica alimentaria establecida

para el pais, la cual esta establecida en Q. 3,541.88.
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c) Aumentos salariales

Grafica 15
Empresa de almacenaje y logistica
satisfaccion de los colaboradores con relaciéon
a los aumentos salariales
Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

8%
8%

84%

Satisfaccion N/C Insatisfaccion

Fuente: Elaboracién propia. Investigacion de campo con base al cuestionario de satisfaccién

laboral. Febrero 2018.

El sub factor que también es importante mencionar en el diagnéstico de
insatisfaccion salarial es el aumento de éste para los diferentes colaboradores de
la empresa, derivado a que es uno de los que mayor incertidumbre provoca por la
inexistencia de una politica salarial establecida, puesto que en la actualidad lo
unico seguro para ellos es una nivelacion a la remuneracion luego de un afo de
labores, posterior a esto no existe certeza de un aumento anual, ni un porcentaje
de acuerdo a su desempefio debido a que con anterioridad habia un aumento

anual para el personal en general, pero con el paso de los afios se ha vuelto

selectivo en algunas areas.
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Para los colaboradores los aumentos salariales es un tema de desmotivacion por
lo objetivos personales que cada uno se ha trazado dentro de la organizacion,
debido a que los mismos no son establecidos por logros profesionales dentro de
la empresa o por la complejidad que cada puesto requiere, es de suma importancia
para el incremento de la satisfaccion establecer reglas claras en cuanto al

planteamiento de incrementos en las remuneraciones.

2.4 Salarios actuales de la empresa

En la siguiente tabla se muestran los salarios actuales de la empresa de

almacenaje y logistica.
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Tabla 1
Empresa de almacenaje y logistica
Salarios actuales segun tipo de puesto

Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

No. Nombre del Puesto Salarios Actuales
1 | OPERADOR DE GARITA DE PARQUEO Q 2,950.00
2 | ASISTENTE DE DOCUMENTACION Q 3,400.00
3 | AUXILIAR DE DOCUMENTACION Q 3,400.00
4 | OPERADOR DE CCTV Q 3,500.00
5 | OPERADOR DE MAQUINAS DE RX Q 3,500.00
6 | RECEPTORES DE CARGA Q 3,500.00
7 | SECRETARIA DE ATENCION Y S.C. Q 3,500.00
8 | RECEPTORES DE CARGA / MANEJO Q 3,684.00
9 | SECRETARIA DE SEGURIDAD Q 3,920.00

10 | AUXILIAR DE PLANILLA Q 4,000.00
11 | MENSAJERO Q 4,000.00
12 | AUXILIAR DE EVIDENCIAS Q 4,100.00
13 | AUXILIAR AUDITORIA OPERACIONAL Q 4,185.00
14 | AUXILIAR DE SEGURIDAD Q 4,235.00
15 | ASISTENTE DE GTH Q 4,250.00
16 | AUXILIAR DE IMPUESTOS Q 4,266.00
17 | DIGITADORES DE COMPUTO IMPO. Q 4,356.00
18 | OPERADOR- FACTURACION Y A.C Q 4,375.00
19 | AUX. DE MAQUINAS DE RX Y CCTV Q 4,500.00
20 | AUXILIAR DE ACTIVOS FIJOS Y BA Q 4,500.00
21 | AUX. DE ABAST. Y DISTRIBUCION Q 4,529.00
22 | ENCARGADO DE SOPORTE TECNICO Q 4,529.00
23 | ASISTENTE DE GRUPO DE IMPO. Q 4,534.00
24 | ASISTENTE DE OPERACIONES Q 4,555.00
25 | ENCARGADO DE EVIDENCIAS Q 4,678.00
26 | ASISTENTE DE AUDITORIA Q 4,750.00
27 | ASISTENTE FINANCIERO-CONTABLE Q 4,750.00
28 | ASISTENTE INFRAESTRUCTURAY A. Q 4,750.00
29 | DIGITADORES DE COMPUTO EXPO. Q 4,865.00
30 | JEFES DE GRUPO DE EXPORTACION Q 4,910.00
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No. Nombre del Puesto Salarios Actuales

31 | JEFES DE GRUPO DE IMPORTACION Q 4,910.00
32 | ENCARGADO SERVICIOS GENERALES Q 5,000.00
33 | EJECUTIVA RELACIONES PUBLICAS Q 5,070.00
34 | ENCARGADA DE COMPRAS Y ABAST. Q 5,100.00
35 | ENCARGADO DE RELACIONES LAB. Q 5,248.00
36 | ENCARGADA RECLUTAMIENTO SELEC Q 5,500.00
37 | AUXILIAR DE CUENTAS POR COBRAR Q 5,635.00
38 | AUXILIAR DE CUENTAS POR PAGAR Q 5,635.00
39 | ENCARGADA CAPA. Y DESARROLLO Q 5,750.00
40 | TECNICO EN SERVICIOS GENERALES Q 5,750.00
41 | ADMINISTRADOR (A) ASOCIACION SOLIDARISTA Q 6,100.00
42 | ASIST. CERTIFICACIONES ESP. Q 6,404.00
43 | ASIST. DE GESTION DE RIESGOS Q 6,404.00
44 | ASISTENTE DIRECCION EJECUTIVA Q 6,500.00
45 | COMUNICADORA INSTITUCIONAL Q 6,500.00
46 | ENCARGADO DE FACTURACION Y A.C Q 6,750.00
47 | ENCARGADO DE COURIER Q 7,700.00
48 | ENCARGADO DE COSTOS Q 8,100.00
49 | ANALISTAY PROGRAMADOR Q 8,250.00
50 | GERENTE DE GESTION DE RIESGOS JR Q 9,430.00
51 | SUPERVISORES DE OPERACIONES Q 10,140.00
52 | JEFE DE MANTENIMIENTO Q 10,250.00
53 | JEFE DE PROYECTOS Q 10,250.00
54 | TECNICO MAQUINAS DE RX Y CCTV Q 10,250.00
55 | CONTADOR GENERAL Q 10,435.00
56 | ANALISTAY PROGRAMADOR SENIOR Q 13,250.00
57 | JEFE DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD Q 16,220.00
58 | GERENTE INFRA Y ABASTECIMIENTO Q 19,840.00
59 | GERENTE ADTVO. Y COMERCIAL Q 26,250.00
60 | GERENTE DE GTH Q 26,250.00
61 | GERENTE DE OPERACIONES Q 26,250.00
62 | GERENTE FINANCIERO Q 26,250.00
63 | GERENTEIT Q 26,250.00
64 | DIRECTOR EJECUTIVO Q 59,740.00

Fuente: Elaboracion propia. Investigacién de campo. Febrero 2018.
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2.4.1 Analisis de los salarios actuales de la empresa y los salarios del
mercado

Para el andlisis de los salarios actuales de la empresa objeto de la investigacion
se realiz6 una comparabilidad salarial a través de una encuesta salarial de una
empresa de consultoria empresarial, tomando como referencia empresas de
logistica y almacenaje del pais tipo mediano, a través de los cuales se

establecieron los salarios Q1, Q2 y Q3 del mercado laboral.

La determinacion de los salarios del mercado se realiz6 mediante una
homologacién, proceso que consiste en buscar en el catdlogo de puestos de la
encuesta los cargos de similar complejidad a los de la empresa en estudio y

establecer los salarios del mercado para cada uno de estos.
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Grafica 16
Empresa de almacenaje y logistica
Comparabilidad salarial de acuerdo a los salarios del mercado segun tipo de puesto

Ciudad de Guatemala

Febrero 2018
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de campo con base a encuesta salarial realizada a empresas del mismo sector. Febrero 2018.

Elaboracidn propia. Investigacion

Fuente



Con base a la comparabilidad realizada de los salarios de la Empresa de
Almacenaje y Logistica con los salarios del mercado, se observa que el nivel de
competitividad se encuentra abajo del promedio, siendo en el area administrativa
donde se ubican las mayores diferencias.

El personal operativo presenta pocas brechas comparadas con el mercado, que
por el giro de la empresa y tomando en cuenta la amplitud del estudio en el que se

tomaron todos los puestos de la organizacién abarcan gran parte de la grafica.

Dicho analisis demuestra la necesidad de realizar una escala salarial que le
permita a la organizacion el establecimiento de salarios competitivos tanto al
personal administrativo como operativo, asi como lograr la satisfaccién laboral de
sus colaboradores a través de la equidad.

2.5 Resultado de la entrevista
Los resultados obtenidos en la entrevista realizada a la gerente de Talento

Humano son los siguientes:

Se determin6 que el calculo de las remuneraciones se realiza con base al salario
minimo en el area operativa y con una estimacion empirica del salario en el

mercado para el personal administrativo.

La empresa cuenta con descriptores de cada puesto actualizados, pero estos no

son divulgados al personal.

Se verificd que la estructura salarial en la organizacion esta conformada por el
salario base, bonificacion por eficiencia, bonificacion incentivo, prestaciones de ley

y horas extras siendo estas ultimas solo para el personal operativo.

Existe un bono por eficiencia que se otorga mensualmente a través de una

evaluacion de desempefio por el jefe inmediato.
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Los factores que se toman en cuenta para otorgar un incremento salarial son la

evaluacion de desempefio y un analisis de los salarios de puestos similares.

Existe un procedimiento que no esta establecido como politica de nivelacién de

salario cuando el colaborador cumple un afo en la empresa.

El procedimiento actual para la elaboracion de planillas no contribuye a que los

salarios de los colaboradores sean confidenciales.

La empresa de almacenaje y logistica no posee una escala salarial que le permita
establecer los salarios con base al mercado laboral y proyecte a los colaboradores

satisfaccion en la retribucidon de sus funciones.
2.5.1 indice de rotacion de personal

El calculo del indice de rotacibn de personal se basa en la informacion
proporcionada por la Gerente de Talento Humano, en cuanto al volumen de
entradas y salidas, y los recursos humanos disponibles en la organizacion durante
el afio 2018.

A+D
——x 100
2

Indice de rotacién de personal = o

Donde:

A = admisiones de persona durante el periodo considerado (entradas)

D = desvinculaciones de personal (por iniciativa de la empresa o por decision de

los empleados) durante el periodo considerado (salidas)

PE = promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los

empleados existentes al comienzo y al final del periodo, y dividiendo entre dos.
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Célculo del indice de rotacion de personal de la empresa de Almacenaje y

Logistica del afio 2018:
A= 30 colaboradores
D= 45 colaboradores
PE= 240+235/2 = 232 colaboradores
indice de Rotacion de personal calculado= 16%

2.6 Andlisis de los resultados

Con base a la investigacion realizada a través de una entrevista a la gerente de
Talento Humano de la empresa de Almacenaje y Logistica, un censo de
satisfaccion laboral a todo el personal de la organizacion y un andlisis de
comparabilidad salarial entre el salario actual y los salarios en el mercado, se logroé
establecer el nivel de satisfaccibn que los colaboradores a través de una
investigacion de satisfaccion laboral con base a los factores motivacionales e
higiénicos de Hetzberg, asi como conocer las condiciones que ofrece la

organizacion segun sus normas y procedimientos.

El factor que mayor insatisfaccion provoca a los colaboradores es el del salario,
del cual se realizé un estudio especifico para conocer las deficiencias en el proceso
del mismo. El diagndéstico confirma que la inequidad salarial en puestos similares,
la poca competitividad que se percibe frente a los salarios del mercado y la

incertidumbre de un aumento y su fecha de aplicacion.

La organizacion carece de politicas salariales que garanticen el célculo de las
remuneraciones competitivas para la satisfaccién de sus colaboradores, asi como

una guia para futuras contrataciones.
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Con base a la informacion proporcionada por la unidad de Gestion de Talento
Humano el indice de rotacion es del 16%, de este total de colaboradores retirados

un 90% es por renuncia.

De acuerdo a los resultados obtenidos se hace necesaria una propuesta dirigida
al factor salario que permita a los colaboradores la satisfaccion en la retribucion de
sus funciones y su nivel compita en el mercado y disminuya el indice de rotacion

de personal de la organizacion.
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CAPITULO Il
DISENO DE UNA ESCALA SALARIAL PARA LA EMPRESA DE
ALMACENAJE Y LOGISTICA DE CARGA AEREA UBICADA EN EL
AEROPUERTO INTERNACIONAL LA AURORA ZONA 13, CIUDAD CAPITAL

A través de las fases del estudio de satisfaccion laboral realizado a la empresa de
Almacenaje y Logistica, conformado por un censo de satisfaccion, entrevista a la
gerente de Talento Humano y un analisis de comparabilidad salarial, se establece
gue existe insatisfaccion laboral por parte de los colaboradores y que el factor que
provoca esa inconformidad es el salario, por lo tanto en este capitulo se presenta
una propuesta de escala salarial elaborada paso a paso con el método de puntos
por factor y con ella poder mejorar la competitividad de los salarios que ofrece la

empresa a sus colaboradores.
3.1 Justificaciéon de la propuesta

Segun la metodologia por factores de Herzberg de factores higiénicos y
motivacionales, para lograr la satisfaccion en los colaboradores es necesario

trabajar continuamente en las mejoras de dichos elementos.

La investigacion de campo realizado a la empresa objeto de estudio, revel6 que
carece de una metodologia que le permita distribuir de forma equitativa y
competitiva los salarios en los puestos que la integran, asi como politicas salariales
especificas de acuerdo a los niveles de complejidad y responsabilidad de los
puestos de trabajo, lo que ocasiona inconformidad en los colaboradores por la
inequidad salarial en puestos similares y aumentos diferenciados, asi como baja

productividad y desconocimiento en cuanto a sus beneficios salariales.



En tal sentido se propone el disefio de una escala salarial de acuerdo al método
de puntos por factor que permita la competitividad de los salarios de la empresa
en el mercado, la equidad entre los puestos de trabajo y la satisfaccién de los
colaboradores.

3.2 Objetivos de la propuesta

Se plantean los objetivos realizables de la propuesta con base al diagnostico
realizado a la empresa objeto de la investigacion.

3.2.1 General

Proporcionar una estrategia de compensaciones salariales a la empresa de
Logistica y Almacenaje a través de un disefio de escala salarial que le permita
disminuir el nivel de insatisfaccion laboral en sus colaboradores, por medio de
remuneraciones competitivas en el mercado laboral y genere una optima gestion

del talento humano.
3.2.2 Especificos

a) Establecer la estructura salarial adecuada a través del estudio de las
remuneraciones en la organizacién, que proporcione la equidad salarial entre

puestos similares y los diferentes niveles.

b) Proporcionar una guia de establecimiento de salarios basado en la complejidad
en las atribuciones de los puestos al departamento de gestion de talento humano

de la empresa.

3.3. Disefio de una escala salarial por medio del método de valuacién de

puntos por factor

Una escala salarial es la agrupacion de puestos similares para simplificar la
determinacién del valor monetario para cada puesto segun el nivel de complejidad
gue este posea, lo que proporciona una remuneracion justa. A continuacion se

presentan los pasos para llevarla a cabo.
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a) Integracion del comité de valuacion de puestos

Para iniciar con el disefio de escala salarial es importante conformar el comité de
valuacion de puestos, el cual debe estar constituido por personas claves de la
organizacion que conozcan la complejidad de los puestos, asi como conocer las
condiciones donde se desarrollan las funciones y la posibilidad de aumento
salarial. En este caso esta conformado por el director ejecutivo, gerente
administrativa, gerente financiera, gerente de talento humano y gerente de

operaciones.

b) Andlisis de los puestos

En este paso se estudian los descriptores de puestos con el objetivo de conocer
los diferentes factores y subfactores que los constituyen, asi como la complejidad
de cada uno conforme al nivel de conocimiento, las diferentes responsabilidades
gue maneja, las condiciones de trabajos donde se desarrollan las funciones y el

tipo de esfuerzo que se aplica.

c) Seleccion y definicion de los factores y subfactores necesarios para los

puestos

Se seleccionaron los factores luego de analizar descriptores de puestos que en el
caso de la empresa de Logistica y Almacenaje se tiene el descriptor de cada
puesto elaborado y archivado, para luego definir por cada uno los subfactores

necesarios para la medicion que se realizaria por cada uno.
Los factores y subfactores seleccionados por el comité fueron los siguientes:

e Factor 1: Conocimientos

= Subfactores: Educacion y experiencia

e Factor 2: Responsabilidad
= Subfactores: Maquinaria y equipo, valores, toma de

decisiones, supervision e informacion
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e Factor 3: Condiciones de trabajo
= Subfactores: Ambiente, riesgos y consecuencias
e Factor 4: Esfuerzo
= Subfactores: Fisico y mental
d) Ponderacion de los factores en grados

El comité de valuacion de puestos le proporciona un nivel de grados segun
corresponda a cada subfactor, lo que permitira diferenciar los niveles que puedan
requerirse de acuerdo al estudio de los descriptores de puestos. Esta estructura

es la base para la medicién de complejidad necesaria en cada puesto.

i. Factor: Conocimientos
Este mide el nivel de preparacion educativa y la experiencia adquirida, que seran
necesarios para el desarrollo eficiente de las funciones que requiera el puesto de

trabajo.

o Educacion
Es el subfactor de conocimientos que expresa el nivel académico de una persona

gue le permitira la comprension y desarrollo eficiente de sus funciones.
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Grado Descripcion

Saber leer y escribir

Educacion primaria

Educacion basica

Educacioén técnica

Educacién a nivel de diversificado

Dos anos de estudios universitarios

Cuatro anos de estudios universitarios

Cierre de pensum a nivel universitario

O 0O Nl O O | W N|

Educacion universitaria en el grado de licenciatura

BN
o

Educacion universitaria en el grado de maestria

o Experiencia
Es el conocimiento de la teoria aplicada a la practica con el fin de desarrollar las

funciones efectivas.

Grado Descripcion

Sin experiencia

Seis meses de experiencia en labores técnicas

Un afio de experiencia en labores técnicas

Dos afios 0 mas afios de experiencia en labores técnicas

Dos afios de experiencia en labores administrativas

Tres afios de experiencia en labores administrativas

Cuatro afos o0 mas en labores administrativas

Tres afios de experiencia en puestos gerenciales

©O| O N| O O | W| N|

Cinco afios 0 mas de experiencia en puestos gerenciales
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Factor: Responsabilidad

Mide el nivel de compromiso y el impacto de las acciones relacionadas con la
magquinaria y equipo, valores, toma de decisiones, supervision e informacion que

los puesto poseen.

o Mobiliario y Equipo
Mide el mantenimiento y conservacion de la maquinaria, herramientas y equipos

con valor econémico de la organizacion.

Grado Descripcion

Mobiliario y equipo hasta un monto de Q. 500.00

Mobiliario y equipo hasta un monto de Q. 1,000.00

Mobiliario y equipo hasta un monto de Q. 5,000.00

Mobiliario y equipo hasta un monto de Q. 10,000.00

Mobiliario y equipo hasta un monto de Q. 20,000.00

Mobiliario y equipo hasta un monto de Q. 50,000.00

Mobiliario y equipo hasta un monto de Q. 75,000.00

Mobiliario y equipo hasta un monto de Q. 100,000.00

O 00 Nl o g &~ W N|

Mobiliario y equipo hasta un monto de Q. 200,000.00

[ERN
o

Maquinaria y equipo hasta un monto de Q. 500,000.00

o Informacion
Permite la distribucion de informacion de los puestos de la organizacion, mide el
conocimiento explicito que se les brinda a los colaboradores, permite la interaccion

con el entorno de la organizacion.
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Grado Descripcion

1 Maneja informacion no confidencial que puede compartirse con los
comparferos
Brinda informacién con areas especificas de la organizacion.

Informar cumplimientos de metas y objetivos.

Maneja informacion moderadamente confidencial.

a| & WO DN

Maneja informacion altamente confidencial.

o Valores
Mide el nivel de compromiso con relacion al valor econémico en cheque, efectivo

y fisicamente.

Grado Descripcion

1 No aplica

2 Valores monetarios (dinero en efectivo, cheques o documentos),
valorados hasta por un monto de Q. 500.00

3 Valores monetarios (dinero en efectivo, cheques o documentos),
valorados hasta por un monto de Q. 1,000.00

4 Valores monetarios (dinero en efectivo, cheques o documentos),
valorados hasta por un monto de Q. 2,000.00

5 Valores monetarios (dinero en efectivo, cheques o documentos),
valorados hasta por un monto de Q. 5,000.00

6 Valores monetarios (dinero en efectivo, cheques o documentos),
valorados hasta por un monto de Q. 20,000.00

7 Valores monetarios (dinero en efectivo, cheques o documentos),
valorados hasta por un monto de Q. 30,000.00

8 Valores monetarios (dinero en efectivo, cheques o documentos),
valorados hasta por un monto de Q. 100,000.00

9 Valores monetarios (dinero en efectivo, cheques o documentos),
valorados hasta por un monto de Q. 150,000.00

o Toma de decisiones
Es la capacidad de tomar acciones con base a normas, politicas y procedimientos,

asi como elegir entre dos 0 mas opciones.
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Grado Descripcion

1 No aplica

2 Limitada toma de decisiones debe consultar con el jefe
inmediato

3 Moderada toma de decisiones con base a los reglamentos
de la empresa.

4 Libertad de decisiones siguiendo los reglamentos de la
empresa

5 Libertad de toma de decisiones

o Supervision
Permite medir la accién y efecto a supervisar las tareas asignadas del puesto

debido a que ejerce inspeccion de las actividades para el buen funcionamiento.
Grado Descripcién

No aplica
Supervision de una persona a su cargo

Supervision de una cuadrilla de bodega

Supervision de area administrativa
Supervision de mandos medios y ejecutivos

Supervision de equipos multidisciplinarios
Supervision de gerencias

N O glbh] W N

Factor: Condiciones de trabajo

Mide el nivel de trabajo relacionado con la infraestructura, mobiliario y equipo,

seguridad, limpieza e iluminacion.

o Riesgos y consecuencias
Mide las situaciones inesperadas en forma repentina al momento del desarrollo de

las funciones, tomando en cuenta las causas, accidentes y consecuencias.
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Grado Descripcion

1 Sujeto a minimas condiciones que afecten su salud

2 Sujeto a moderadas condiciones que afecten su salud

3 Sujeto a alto riesgo de condiciones que afecten su salud

o Condiciones ambientales
Considera el alrededor de los puestos de trabajo con relacion al acondicionamiento

en el mismo.

Grado Descripcion

1 Oficina privada con iluminacion y ventilacion

2 Oficina compartida con iluminacion y ventilacion

3 Cubiculo de atencién
4 Instalaciones limpias

Factor: Esfuerzo

Mide el nivel desgaste tanto fisico como mental.

o Fisico
Es la actividad fisica que se realiza como parte de las tareas asignadas.

Grado Descripcién
1 Bajo esfuerzo
2 Moderado esfuerzo
3 Alto esfuerzo
o Mental

Es el esfuerzo cognitivo que forma parte para la planeacion estratégica de la

organizacion.



Grado Descripcion

1 Bajo esfuerzo
2 Moderado esfuerzo
3 Alto esfuerzo

3.3.1 Establecimiento del peso relativo a cada subfactor

En este paso se establece la cantidad de sub factores y los grados para cada uno
de los factores seleccionados, los cuales se ordenan por importancia en la
valuacién y en este orden se les proporciona el porcentaje que va a depender del

criterio de cada evaluador por sub factor.

El factor conocimiento se divide en los sub factores de educacién y experiencia
gue forman una parte importante y prioritaria al momento de evaluar un puesto, es
por ello que la puntuacion va de 80% a un 100% debido impacto que tiene en la

comprension y ejecucion de las funciones, segun el comité de valuacion.

Posterior se evaluaron los factores de responsabilidades, condiciones laborales y
esfuerzo necesario para el desarrollo de las atribuciones del puesto conforme a la

importancia que cada valuador le proporciona en su orden.

El objetivo de la ponderacion es obtener el peso relativo para cada subfactor, asi
como su participacion dentro del 100 por ciento de los factores del puesto.
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Empresa de logistica y almacenaje

Tabla 2

Valor relativo de cada sub factor con base al método de puntos por factor

Factores

Subfactores

Ciudad de Guatemala
Afio 2018

Evaluadores
2 3 4

Media
Armonica

Ponderacion

Peso
Relativo

. Educacion 95 100 | 100 95 100 | 97.9381443 | 0.193196665 19
Conocimiento
Experiencia 95 90 95 95 95 93.956044 |(0.185341416 19
Mobiliario y Equipo 35 40 35 35 30 34.7107438 | 0.068471789 7
Informacion 35 35 35 30 35 33.8709677 | 0.066815213 7
Responsabilidad Valores 45 55 45 50 45 | 47.6878613 | 0.094070965 9
Toma de Decisiones 40 50 50 55 45 47.4365117 | 0.093575143 9
Supervisién 55 50 45 55 50 50.7172131 | 0.100046785 10
Condiciones de Ambiente 25 20 30 25 30 25.4237288 | 0.050151855 5
trabajo Riesgos y consecuencias 20 25 | 30 | 30 25 | 25.4237288 |0.050151855
Fisico 25 30 25 20 25 245901639 | 0.048507532
Esfuerzo
Mental 25 35 20 25 25 25.1798561 | 0.049670782
Total 506.934964 100

Fuente: Elaboracién propia, Febrero 2018

Para poder construir la tabla de valor relativo de cada sub factor fue necesario conformar al comité de evaluacion de
la empresa de almacenaje y logistica, que consta de 5 personas, quienes ocupan puestos gerenciales y mandos
medios, evaltan factor por factor ponderando de 1 a 100 la importancia de cada uno de ellos, luego de ponderar se

procede a sacar la media armonica: n




Luego se realiza la ponderacion para cada factor dividiendo el valor total de cada
uno en el valor total de la suma de todos los factores. Por ultimo se obtiene el peso

relativo multiplicando la ponderacion por cien.

3.3.2 Asignacion de los puntos a los subfactores

Luego de realizar la ponderacion y peso relativo de cada subfactor se utilizé una
base puntual de 3,000 para la asignacion de puntos, con base a la metodologia de
puntos por factor cuando se evalian méas de 40 puestos la base debe ser acorde
a dicha magnitud y debido a que en este caso se tomaron los 64 puestos de la
empresa de Almacenaje y Logistica con el propésito de realizar una propuesta
completa para la organizacion. La asignacion de puntos se realiza multiplicando la
ponderacion obtenida en el paso anterior por la base puntual. Ejemplo:

Factor educacion: ponderacion de 0.193196665 x 3000 = 580

Tabla 3
Empresa de Logisticay Almacenaje
Asignacion de puntos a los subfactores con base al
método de puntos por factor
Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

Valor

Factores Subfactores . Puntos
relativo %
L Educacion 580
Conocimiento —— 38
Experiencia 556
Mobiliario y Equipo 205
Informacion 200
Responsabilidad Valores 42 282
Toma de Decisiones 281
Supervision 300
Condiciones de Ambiente 10 150
trabajo Riesgos y consecuencias 150
Fisico 146
Esfuerzo 10
Mental 149
Total 100 3000

Fuente: Elaboracion propia, Febrero 2018
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3.3.3 Asignacién de valor alos grados con progresién geométrica

Para la asignacion de valor a los grados de cada subfactor por progresion geométrica se procede a sacar el diez por

ciento del total de puntos para luego ir multiplicando el resultado por el coeficiente que proporcione.

Tabla 4
Empresa de Logisticay Almacenaje
Asignacion de valor a los grados con progresién geométrica
con base al método de puntos por factor
Ciudad de Guatemala
Febrero 2018

RADO
0% Pote a del total de factore
actore actor operativo P 0 4 0 0 ero de factore
Conocimiento
Educacion 580 58 | 75| 97 [125(161(208(269| 347 | 449 | 580 57.96 1.291549665
Experiencia 556 56 | 74 | 99 [132(176(234[313| 417 | 556 55.60 1.333521432
Responsabilidad
Mobiliario y Equipo 205 21127 34|44 |57 (74|95 123 | 159 | 205 20.54 1.291549665
Informacion 200 20| 36 | 63 [113{200 20.04 1.77827941
Valores 282 28 1 38| 50 | 67 | 89 |119]|159( 212 | 282 28.22 1.333521432
Toma de Decisiones 281 28 | 50 | 89 |158(281 28.07 1.77827941
Supervision 300 30| 44| 65| 95 [139(141[142 30.01 1.467799268
bndiciones de traba
Riesgos y consecuencias 150 15| 48 |150 15.05 3.16227766
Ambiente 150 15| 32| 70 |150 15.05 2.15443469
Esfuerzo
Fisico 146 15 | 46 |146 14.55 3.16227766
Mental 149 15| 47 |149 14.90 3.16227766
Total 3000 (300 300

Fuente: Elaboracion propia, Febrero 2018.



3.3.4 Valuacion de los puestos de trabajo con progresién geométrica

Consiste en determinar el nivel de complejidad de los puestos, a través de la
valuacion por factor, en funcién de la suma total de los puntos conseguidos segun
los grados de intensidad asignados inicialmente. Se inicia la asignacion de valor
por cada factor, para realizar este procedimiento es necesario conocer los niveles
jerérquicos, las descripciones completas de cada puesto, se realiza de manera
horizontal por puesto con el objetivo de tener la informacion a la vista de cada uno.
Seguido de las valoraciones realizadas en un cuadro de resumen se procede a la
verificacion de la suma con un consenso del punteo por puesto para todos los
integrantes del comité. En este proceso se procura evitar errores de sesgo como:
prejuicios por la persona que ocupa el puesto, intereses personales por areas,

preferencias por area o por colaboradores.

74



SL

PUESTO

EDUCACION

Valuacion de los puestos de trabajo con progresion geométrica
Con base al método de puntos por factor

CONOCIMIENTOS

EXPERIENCIA

MOBILIARIO Y

Tabla 5
Empresa de Logistica y Almacenaje

Ciudad de Guatemala

EQUIPO

Ano 2018

RESPONSABILIDADES

INFORMACION VALORES

TOMA DE
DECISIONES

SUPERVISION CONSECUEN
CIAS

CONDICIONES DE TRABAJO

RIESGOS Y

AMBIENTE

ESFUERZO

FISICO

MENTAL

TOTAL DE
PUNTOS

Fuente: Elaboracion propia, Febrero 2018.

G G G P G G G P G G P G G G
OPERADORDEGARITADEPARQUEO | 5 [ 161 | 1 56 3 34 | 1 20 4 167 1 28 1 30 1 15 3 70 2 |46 | 2 | 47 574
ASISTENTE DE DOCUMENTACION 5 161 3 99 3 34 2 36 1] 28 1 28 1 30 1 15 2 32 2 | 46 2 | 47 556
AUXILIAR DE DOCUMENTACION 5 161 3 99 3 34 2 36 1 ] 28 1 28 1 30 1 15 2 32 2 | 46 2 | 47 556
OPERADOR DE CCTV 4 125 4 132 4 44 5 200 1] 28 1 28 1 30 3 150 2 32 1 ]15 | 3 |149 933
OPERADOR DE MAQUINAS DE RX 5 161 4 132 6 74 5 200 1] 28 1 28 1 30 3 150 2 32 1 [ 15 ] 3 |149 999
RECEPTORES DE CARGA 5 161 2 74 8 123 | 4 113 1] 28 1 28 1 30 2 48 4 150 3 [146] 1 | 15 916
SECRETARIA DEATENCION'Y S.C. 6 208 5 176 3 34 2 36 1128 2 50 1 30 1 15 2 32 1 [ 15 ] 3 |149 773
RECEPTORES DE CARGA / MANEJO 4 125 3 99 10 205 | 4 113 1 |28 1 28 1 30 2 48 4 150 3 [146] 1 | 15 987
SECRETARIA DE SEGURIDAD 5 161 5 176 3 34 1 20 1128 2 50 1 30 1 15 2 32 1 [ 15 ] 3 |149 710
AUXILIAR DE PLANILLA 6 208 5 176 3 34 5 200 1128 2 50 1 30 1 15 2 32 1 [ 15 ] 3 |149 937
MENSAJERO 5 161 2 74 4 44 4 113 3 |50 | 2 50 1 30 2 48 4 150 3 [146] 1 [ 15 881
AUXILIAR DE EVIDENCIAS 6 208 3 99 3 34 5 200 1128 2 50 1 30 1 15 2 32 1 [ 15 ] 3 |149 860
AUXILIAR AUDITORIA OPERACIONAL 6 208 5 176 3 34 5 200 1128 2 50 1 30 1 15 2 32 1 ]15 | 3 |149 937
AUXILIAR DE SEGURIDAD 5 161 3 99 2 27 4 113 1128 2 50 1 30 1 15 2 32 2 | 46 2 | 47 648
ASISTENTE DE GTH 6 208 5 176 3 34 4 113 3 |50 | 2 50 1 30 1 15 2 32 1 ]15 | 3 |149 872
AUXILIAR DE IMPUESTOS 6 208 5 176 3 34 4 113 5189 | 2 50 1 30 1 15 2 32 1 [15 ] 3 |149 911
DIGITADORES DE COMPUTO IMPO. 5 161 4 132 3 34 2 36 1|28 1 28 1 30 1 15 3 70 3 |146| 1 | 15 695
OPERADOR- FACTURACION Y A.C 5 161 3 99 3 34 4 113 5] 89 1 28 1 30 1 15 3 70 1] 15 3 | 149 803
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PUESTO

EDUCACION

CONOCIMIENTOS

MOBILIARIO Y

EXPERIENCIA EOUIPO

RESPONSABILIDADES

INFORMACION VALORES

TOMA DE
DECISIONES

CONDICIONES DE TRABAJO

RIESGOS Y

SUPERVISION CONSECUEN

AMBIENTE

ESFUERZO

FISICO

TOTAL DE

MENTAL PUNTOS

G P G P G P G P G P G P G P G P G [ G P G P
ASISTENTE DE OPERACIONES 6 208 4 132 3 34 4 113 1 ]28( 3 89 3 65 1 15 2 32 1|15 | 2 | 47 778
ENCARGADO DE EVIDENCIAS 7 269 6 234 3 34 5 200 1 ]28( 3 89 1 30 1 15 2 32 1|15 2 | 47 993
ASISTENTE DE AUDITORIA 7 269 6 234 3 34 5 200 1 ]28( 3 89 1 30 1 15 2 32 1|15 | 3 |149 1095
ASISTENTE FINANCIERO-CONTABLE 7 269 6 234 3 34 5 200 6 |119| 3 89 1 30 1 15 2 32 1|15 3 |149 1186
ASISTENTE INFRAESTRUCTURA Y A, 7 269 6 234 3 34 2 36 4 67 2 50 1 30 1 15 2 32 1|15 | 3 |149 931
DIGITADORES DE COMPUTO EXPO. 5 161 3 99 3 34 2 36 1|28 (1 28 1 30 1 15 3 70 3 (146 1 | 15 662
JEFES DE GRUPO DE EXPORTACION 6 208 4 132 3 34 4 113 1|28 | 2 50 3 65 1 15 2 32 2 | 46 | 2 | 47 770
JEFES DE GRUPO DE IMPORTACION 6 208 4 132 3 34 4 113 1|28 | 2 50 3 65 1 15 2 32 2 | 46 | 2 | 47 770
ENCARGADO SERVICIOS GENERALES [ 3 97 4 132 4 44 2 36 1 ]|28| 2 50 1 30 1 15 4 150 3 (146 1 | 15 743
EJECUTIVA RELACIONES PUBLICAS 8 347 6 234 3 34 2 36 1 ]28| 2 50 1 30 1 15 2 32 1|15 2 | 47 868
ENCARGADA DE COMPRAS Y ABAST. 9 449 6 234 3 34 2 36 1 ]28( 3 89 2 44 1 15 2 32 1|15 | 3 |149 1125
ENCARGADO DE RELACIONES LAB. 9 449 6 234 3 34 4 113 1 ]28( 3 89 1 30 1 15 2 32 1|15 | 3 |149 1188
ENCARGADA RECLUTAMEENTO SELEC| 9 449 6 234 3 34 5 200 1]28( 3 89 2 44 1 15 2 32 1|15 3 |149 1289
AUXILIAR DE CUENTAS PORCOBRAR | 6 208 5 176 3 34 4 113 1|28 | 2 50 1 30 1 15 2 32 1|15 | 3 | 149 850
AUXILIAR DE CUENTAS POR PAGAR 6 208 5 176 3 34 4 113 1|28 | 2 50 1 30 1 15 2 32 1 |15 | 3 |149 850
ENCARGADA CAPA.Y DESARROLLO [ 9 449 6 234 3 34 2 36 518 | 3 89 1 30 1 15 2 32 1 |15 | 3 |149 1172
TECNICO EN SERVICIOS GENERALES 4 125 4 132 8 123 | 2 36 1|28 ( 2 50 1 30 1 15 2 32 3 |146| 1 | 15 732
ADMINISTRADOR (A) ASOCIACION SOl 8 347 6 234 4 44 5 200 9 [282] 3 89 4 95 1 15 2 32 1|15 | 3 |149 1502
ASIST. CERTIFICACIONES ESP. 6 208 5 176 3 34 5 200 1 ]28| 2 50 1 30 1 15 2 32 1|15 3 |149 937
ASIST. DE GESTION DE RESGOS 8 347 6 234 3 34 5 200 1 ]28| 2 50 1 30 1 15 2 32 1|15 | 3 |149 1134
ASISTENTE DIRECCION EJECUTIVA 8 347 7 313 4 44 5 200 3 |15 3 89 1 30 1 15 1 15 1|15 2 | 47 1165
COMUNICADORA INSTITUCIONAL 9 449 7 313 4 44 3 63 1 ]28( 3 89 1 30 1 15 1 15 1|15 2 | 47 1108
ENCARGADO DEFACTURACIONY A.C[ 8 347 6 234 3 34 5 200 58] 3 89 4 95 1 15 1 15 1|15 2 | 47 1180
ENCARGADO DE COURIER 7 269 6 234 3 34 4 113 1 ]28( 3 89 3 65 1 15 2 32 3 |146| 1 | 15 1040
ENCARGADO DE COSTOS 9 449 7 313 3 34 5 200 4 [67] 3 89 2 44 1 15 1 15 1 |15 | 3 |149 1390
ANALISTA Y PROGRAMADOR 9 449 6 234 4 44 5 200 1 ]28( 3 89 1 30 1 15 2 32 1|15 | 3 |149 1285
GERENTE DE GESTION DERIESGOS JR| 9 449 8 417 4 44 5 200 1|28 4]158 | 5 139 1 15 1 15 1|15 | 3 |149 1629
SUPERVISORES DE OPERACIONES 7 269 6 234 3 34 4 113 1 ]28( 3 89 3 65 1 15 2 32 3 [146| 1 | 15 1040
JEFE DE MANTENIMIENTO 9 449 7 313 6 74 5 200 1] 28 3 89 4 95 1 15 1 15 2 | 46 2 | 47 1371

Fuente: Elaboracion propia, Febrero 2018.



LL

CONOCIMIENTOS RESPONSABILIDADES CONDICIONES DE TRABAJO ESFUERZO TOTAL DE

MOBILIARIO Y TOMA DE RIESGOS Y PUNTOS
PUESTO EDUCACION EXPERIENCIA EOUIPO INFORMACION VALORES DECISIONES SUPERVISION CONSECUEN AMBIENTE FISICO MENTAL

G P G P G P G P G P G P G P G P G P G P G P
JEFE DE PROYECTOS 9 | 449 | 7 313 6 74 5 200 1 (28] 3 89 6 141 1 15 1 15 2 |46 | 2 | 47 1417
TECNICO MAQUINAS DERX'Y CCTV 4 | 125 4 132 8 123 | 2 36 1|28 2 50 1 30 1 15 2 32 3 J146| 1 | 15 732
CONTADOR GENERAL 9 | 449 | 7 313 4 44 5 200 8 |212] 4 | 158 | 4 95 1 15 1 15 1|15 3 [149 1665
ANALISTA Y PROGRAMADORSENIOR| 9 | 449 | 7 313 4 44 5 200 1|28 3 89 1 30 1 15 2 32 1|15 3 [149 1364
JEFE DEPARTAMENTO DESEGURIDAD | 8 | 347 | 6 234 4 44 5 200 9 1282] 3 89 4 95 1 15 2 32 1|15 3 [149 1502
GERENTEINFRA Y ABASTECIMIENTO | 10 | 580 [ 8 417 4 44 5 200 1 (28| 4| 158 ]| 5 139 1 15 1 15 1 |15 3 [149 1760
GERENTEADTVO. Y COMERCIAL 10 [ 580 | 8 417 4 44 5 200 1 (28| 4| 158 ]| 5 139 1 15 1 15 1 |15 3 [149 1760
GERENTE DE GTH 10 [ 580 | 8 417 4 44 5 200 1 (28| 4| 158 ]| 5 139 1 15 1 15 1 |15 3 [149 1760
GERENTE DE OPERACIONES 10 [ 580 | 8 417 4 44 5 200 1 (28| 4 [158]| 5 139 1 15 1 15 1|15 3 [149 1760
GERENTE FINANCIERO 10 [ 580 | 8 417 4 44 5 200 9 |282] 4 | 158 | 5 139 1 15 1 15 1 [15 | 3 [149 2014
GERENTE T 10 [ 580 | 8 417 4 44 5 200 1 (28| 4| 158 | 5 139 1 15 1 15 1 |15 3 [149 1760
DIRECTOR EJECUTVO 10 [ 580 | 9 556 6 74 5 200 9 |282] 5| 281 ]| 7 142 1 15 1 15 1 |15 | 3 |149 2309

Fuente: Elaboracion propia, Febrero 2018.

3.3.5 Ordenamiento de los puestos de trabajo por punteo obtenido en la valuacién

Posterior a realizar la valuacion de los puestos se realizé un ordenamiento de menor a mayor con base a los
resultados obtenidos, este orden muestra con base a la complejidad proporcionada por los valores de cada grado.
Sera de utilidad para la empresa de Almacenaje y Logistica para tener a la vista la jerarquizacion que posee cada
puesto. En este caso los puestos con mayor puntuacion son las gerencias, seguido de las jefaturas y puestos

especificos. Este resumen permite observar el listado completo de puestos por complejidad.



Tabla 6
Empresa de Logistica y Almacenaje
Ordenamiento de los puestos por punteo obtenido en la valuacion
con base al método de puntos por factor
Ciudad de Guatemala

Afo 2018
ASISTENTE DE DOCUMENTA CION 556
AUXILIAR DE DOCUMENTACION 556
OPERADOR DE GARITA DE PARQUEO 574
ENCARGA DO DE SOPORTE TECNICO 606
AUXILIAR DE SEGURIDAD 648
DIGITADORES DE COMPUTO EXPO. 662
ASISTENTE DE GRUPO DE IMPO. 677
DIGITADORES DE COMPUTO IMPO. 695
AUX. DE ABAST. Y DISTRIBUCION 702
AUX. DE MAQUINAS DERX Y CCTV 704
SECRETARIA DE SEGURIDAD 710
TECNICO EN SERVICIOS GENERALES 732
TECNICO MAQUINAS DERX Y CCTV 732
ENCARGADO SERVICIOS GENERALES 743
JEFES DE GRUPO DE EXPORTACION 770
JEFES DE GRUPO DE IMPORTACION 770
SECRETARIA DEATENCION Y S.C. 773
ASISTENTE DE OPERA CIONES 778
OPERADOR- FACTURACIONY A.C 803
AUXILIAR DE CUENTAS POR COBRAR 850
AUXILIAR DE CUENTAS POR PAGAR 850
AUXILIAR DE EVIDENCIAS 860
EJECUTIVA RELACIONES PUBLICAS 868
ASISTENTE DE GTH 872
MENSAJERO 881
AUXILIAR DE IMPUESTOS 911
RECEPTORES DE CARGA 916
ASISTENTE INFRAESTRUCTURA Y A. 931
OPERADOR DE CCTV 933
AUXILIAR DE PLANILLA 937
AUXILIAR AUDITORIA OPERACIONAL 937
ASIST. CERTIFICACIONES ESP. 937

Fuente: Elaboracién propia, Febrero 2018.
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PUESTO TOTAL PUNTOS

RECEPTORES DE CARGA / MANEJO 987

ENCARGADO DE EVIDENCIAS 993

OPERADOR DE MAQUINAS DE RX 999

ENCARGA DO DE COURIER 1040
SUPERVISORES DE OPERACIONES 1040
ASISTENTE DE AUDITORIA 1095
COMUNICADORA INSTITUCIONAL 1108
ENCARGADA DE COMPRAS Y ABAST. 1125
ASIST. DE GESTION DE RESGOS 1134
AUXILIAR DE ACTIVOS FIJOS Y BA 1165
ASISTENTE DIRECCION EJECUTIVA 1165
ENCARGADA CAPA. Y DESARROLLO 1172
ENCARGADO DE FACTURACION Y A.C 1180
ASISTENTE FINANCIERO-CONTABLE 1186
ENCARGA DO DE RELACIONES LAB. 1188
ANALISTA Y PROGRAMADOR 1285
ENCARGADA RECLUTAMIENTO SELEC 1289
ANALISTA Y PROGRAMADOR SENIOR 1364
JEFE DE MANTENIMIENTO 1371
ENCARGADO DE COSTOS 1390
JEFE DE PROY ECTOS 1417
JEFE DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD 1502
ADMINISTRADOR (A) ASOCIACION SOLIDARISTA 1502
GERENTE DE GESTION DE RIESGOS JR 1629
CONTADOR GENERAL 1665
GERENTE INFRA Y ABASTECIMIENTO 1760
GERENTE ADTVO. Y COMERCIAL 1760
GERENTE DE GTH 1760
GERENTE DE OPERACIONES 1760
GERENTE IT 1760
GERENTE FINANCIERO 2014
DIRECTOR EJECUTIVO 2309

Fuente: Elaboracion propia, Febrero 2018.
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3.3.6 Comparabilidad y escala salarial

a) El primer paso consiste en la determinacion del coeficiente de correlacion
y ecuacion de ajuste, utilizando para ello los puntos correspondientes a los
puestos de trabajo y los salarios del mercado laboral. Con base al resultado
de comparabilidad realizado en el capitulo dos, la escala mas cercana arriba
de los salarios de la empresa objeto de estudio es el salario medio (Q2). Para
realizar la comparabilidad se colocan uno a uno junto al ordenamiento de los

puntos acumulados por puesto, para luego graficar la correlacion.

Tabla 7
Empresa de Logisticay Almacenaje
Puntos y salarios para modelos de correlacion y regresion
con base al método de puntos por factor
Ciudad de Guatemala

Afo 2018

Nombre del Puesto Puntos (X)  Salarios Q2 (Y)

1 | ASISTENTE DE DOCUMENTACION 556 Q 4,440.00
2 | AUXILIAR DE DOCUMENTACION 556 Q 3,617.00
3 | OPERADOR DE GARITA DE PARQUEO 574 Q 3,025.00
4 | ENCARGADO DE SOPORTE TECNICO 606 Q 4,245.00
5 | AUXILIAR DE SEGURIDAD 648 Q 4,020.00
6 | DIGITADORES DE COMPUTO EXPO. 662 Q 3,600.00
7 | ASISTENTE DE GRUPO DE IMPO. 677 Q 4,288.00
8 | DIGITADORES DE COMPUTO IMPO. 695 Q 3,600.00
9 | AUX. DE ABAST. Y DISTRIBUCION 702 Q 4,947.00
10 | AUX. DE MAQUINAS DE RX Y CCTV 704 Q 4,300.00
11 | SECRETARIA DE SEGURIDAD 710 Q 4,000.00
12 | TECNICO EN SERVICIOS GENERALES 732 Q 6,159.00
13 | TECNICO MAQUINAS DE RX Y CCTV 732 Q 9,371.00
14 | ENCARGADO SERVICIOS GENERALES 743 Q 6,000.00
15 | JEFES DE GRUPO DE EXPORTACION 770 Q 5,853.00
16 | JEFES DE GRUPO DE IMPORTACION 770 Q 5,853.00
17 | SECRETARIA DE ATENCION Y S.C. 773 Q 3,750.00
18 | ASISTENTE DE OPERACIONES 778 Q 6,175.00
19 | OPERADOR- FACTURACION Y A.C 803 Q 3,546.00
20 | AUXILIAR DE CUENTAS POR COBRAR 850 Q 5,125.00
21 | AUXILIAR DE CUENTAS POR PAGAR 850 Q 5,125.00
22 | AUXILIAR DE EVIDENCIAS 860 Q 4,300.00
23 | EJECUTIVA RELACIONES PUBLICAS 868 Q 4,815.00
24 | ASISTENTE DE GTH 872 Q 5,688.00
25 | MENSAJERO 881 Q 3,591.00
26 | AUXILIAR DE IMPUESTOS 911 Q 4,417.00

Fuente: Elaboracién propia, Febrero 2018.
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No. Nombre del Puesto Puntos (X)  Salarios Q2 (Y)

27 | RECEPTORES DE CARGA 916 Q  3,135.00
28 | ASISTENTE INFRAESTRUCTURAY A. 931 Q  5,992.00
29 | OPERADOR DE CCTV 933 Q  4,300.00
30 | AUXILIAR DE PLANILLA 937 Q  4,530.00
31 | AUXILIAR AUDITORIA OPERACIONAL 937 Q 5,335.00
32 | ASIST. CERTIFICACIONES ESP. 937 Q  5,992.00
33 | RECEPTORES DE CARGA / MANEJO 987 Q  4,345.00
34 | ENCARGADO DE EVIDENCIAS 993 Q  4,300.00
35 | OPERADOR DE MAQUINAS DE RX 999 Q  3,025.00
36 | ENCARGADO DE COURIER 1040 Q  8,725.00
37 | SUPERVISORES DE OPERACIONES 1040 Q 13,400.00
38 | ASISTENTE DE AUDITORIA 1095 Q 5,335.00
39 | COMUNICADORA INSTITUCIONAL 1108 Q  9,500.00
40 | ENCARGADA DE COMPRAS Y ABAST. 1125 Q 6,798.00
41 | ASIST. DE GESTION DE RIESGOS 1134 Q  5,992.00
42 | AUXILIAR DE ACTIVOS FIJOS Y BA 1165 Q 4,417.00
43 | ASISTENTE DIRECCION EJECUTIVA 1165 Q  8,360.00
44 | ENCARGADA CAPA. Y DESARROLLO 1172 Q  5,688.00
45 | ENCARGADO DE FACTURACION Y A.C 1180 Q  8,283.00
46 | ASISTENTE FINANCIERO-CONTABLE 1186 Q 6,571.00
47 | ENCARGADO DE RELACIONES LAB. 1188 Q  4,500.00
48 | ANALISTAY PROGRAMADOR 1285 Q 10,271.00
49 | ENCARGADA RECLUTAMIENTO SELEC 1289 Q  6,800.00
50 | ANALISTAY PROGRAMADOR SENIOR 1364 Q 16,365.00
51 | JEFE DE MANTENIMIENTO 1371 Q 9,751.00
52 | ENCARGADO DE COSTOS 1390 Q 9,050.00
53 | JEFE DE PROYECTOS 1417 Q 14,000.00
54 | JEFE DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD 1502 Q 11,505.00
55 | ADMINISTRADOR (A) ASOCIACION SOLIDARISTA 1502 Q  6,940.00
56 | GERENTE DE GESTION DE RIESGOS JR 1629 Q 14,804.00
57 | CONTADOR GENERAL 1665 Q 10,500.00
58 | GERENTE INFRA Y ABASTECIMIENTO 1760 Q 27,919.00
59 | GERENTE ADTVO. Y COMERCIAL 1760 Q 29,333.00
60 | GERENTE DE GTH 1760 Q 30,000.00
61 | GERENTE DE OPERACIONES 1760 Q 35,643.00
62 | GERENTEIT 1760 Q 35,494.00
63 | GERENTE FINANCIERO 2014 Q 30,920.00
64 | DIRECTOR EJECUTIVO 2309 Q 72,550.00

Fuente: Elaboracion propia, Febrero 2018.
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ii. En el segundo paso se realizo la definicion del numero de categorias de la
escala salarial, para la propuesta se establecieron trece categorias por ser
un numero adecuado segun los 64 puestos de la empresay asi realizar una

correcta distribucién en la escala.

iii. Eltercer paso es la determinacion de ancho de categoria, se toma en cuenta
el mayor y menor nimeros de puntos, asi como el tamafio de categorias

para la aplicacion de la siguiente formula:

Mayor nimero de puntos - Menor nimero de puntos
No.de categorias

iv.  En el cuarto paso se establecen los puntos minimos y maximos de cada
categoria.

Para la primera categoria el punto minimo sera igual al menor valor de puntos

y para obtener el punto maximo se suma el minimo y el ancho de categoria, el

siguiente punto minimo sera el punto maximo de la categoria anterior mas uno.
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Tabla 8
Empresa de Logistica y Almacenaje
Célculo de categorias con base al método de puntos por factor
Ciudad de Guatemala
Afo 2018

Rango de puntos

Categoria Punto minimo Punto maximo
1 556 - 628
2 629 - 702
3 703 - 849
4 850 - 996
5 997 - 1143
6 1144 - 1290
7 1291 - 1438
8 1439 - 1585
9 1586 - 1732

10 1733 - 1879
11 1880 - 2026
12 2027 - 2173
13 2174 - 2320

Fuente: Elaboracion propia, Febrero 2018.

V.

En el quinto paso a partir de la ecuacion de ajuste se establecen los salarios
minimos, medios y maximos para cada categoria, para el célculo de los
salarios minimos y maximos se toma como base el salario medio, para
determinar el salario minimo se resta el porcentaje de variacion y para el

maximo se suma el mismo.
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Tabla 9
Empresa de Logisticay Almacenaje
Calculo de salarios minimos, medios y maximos
con base al método de puntos por factor
Ciudad de Guatemala

Ano 2018
Rango de puntos . Pasos salariales
Punto medio (pto
Categoria Punto minimo Punto maximo min + pto max)f2 Salario medio Amplitud 10%  Variacion 50% Salario minimo  Salario medic Salario maximo
1 h56 - 628 692 3,809.08 380.91 190.45 3,618.63 3,809.08 3,999.53
2 629 - 702 666 4,344.68 434 47 217.23 4,127 45 4,344 68 4 561.91
3 703 - 849 776 5,296.10 529.61 264.81 5,031.30 5,296.10 5,560.91
4 850 - 996 923 6,891.24 689.12 344 56 6,546.68 6,891.24 7,235.80
5 997 - 1143 1070 8,966.81 896.68 448.34 8,518.47 §,966.81 941515
6 1144 - 1290 1217 11,667.52 1,166.75 583.38 11,084.14 11,667.52 12,250.50
7 1291 - 1438 1364 15,181.66 151817 759.08 14,422.58 15,181.66 15,940.74
8 1439 - 1585 1512 19,754.22 1,975.42 987.71 18,766.51 19,754.22 20,741.93
9 1686 - 1732 1659 25,703.99 2 570.40 1,285.20 24,418.79 25,703.99 26,989.19
10 1733 - 1879 1806 33,445.77 3,344 .58 1,672.29 31,773.48 33,445.77 35,118.06
1" 1880 - 2026 1953 43,519.30 4.351.93 2,175.97 41,343.34 43,519.30 45,695.27
12 2027 - 2173 2100 56,626.88 5,662.69 2,831.34 53,795.54 36,626.88 59,458.22
13 2174 - 2320 2247 73,682.32 7,368.23 3,684.12 69,998.20 73,682.32 77,366.44

Fuente: Elaboracion propia, Febrero 2018.

Anteriormente se mostré el paso salarial para cada puesto de trabajo en caso que la direccion ejecutiva decida
implementar la propuesta de disefio de una escala salarial, considerando para ello un ajuste salarial de acuerdo al
salario medio de la misma.

El sexto paso consiste en la elaboracion de grafica de la escala de acuerdo a los salarios minimos, medios y maximos

de cada categoria.




Grafica 18
Empresa de Logistica y Almacenaje
Escala de salarios minimos, medios y méaximos
con base al método de puntos por factor
Ciudad de Guatemala
Afo 2018
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Fuente: Elaboracion propia, Febrero 2018.
En el séptimo paso se realizan los calculos de los costos provenientes de los
ajustes salariales como el pasivo laboral, prestaciones laborales y costos

indirectos.
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Tabla 10
Empresa de Logisticay Almacenaje
Costos de Ajustes Salariales de acuerdo al Salario Medio
Con base al método de puntos por factor
Ao 2018

Costos

Salario Salario Ajuste - .
Pasivo Prestaciones

Puesto Puntos Categoria Salario Actual L Salario medio .. .
minimo maximo salarial

Costos

laboral 20.83%

indirectos

1| ASISTENTE DE DOCUMENTACION 556 1 Q 340000 Q 386669 Q 407020 Q 427371|Q 87371|Q 10668 Q 181.99| Q  110.70
2| AUXILIAR DE DOCUMENTACION 556 1 Q 340000 | Q 386669 | Q 407020 Q 427371|Q 67020 Q 81.83 | Q 13960 Q 84.91
3| OPERADOR DE GARITA DE PARQUEO 574 1 Q 295000 | Q 386669 | Q 407020 | Q 427371|Q 112020 | Q 13678 | Q 23334 Q 14193
4| TECNICO EN SERVICIOS GENERALES 619 1 Q 575000 Q 386669|Q 407020 Q 4273.71]Q - |o - |o - |o -

5| AUXILIAR DE SEGURIDAD 648 2 Q 423500 Q 412745 Q 434468| Q 4561.91[Q 10968 | Q 1339 | Q 2285 | Q 13.90
6| DIGITADORES DE COMPUTO EXFO. 662 2 Q 486500 | Q 412745| Q 434468 | Q 456191 ] Q - |o - |o - |0 -

7| ASISTENTE DE GRUPO DE IMPO. 677 2 Q 453400 Q 412745|Q 434468 | Q 456191 ] Q - |o - |o - |0 -

8| DIGITADORES DE COMPUTO IMPO. 695 2 Q 435600 Q 412745|Q 434468 Q 4561.91[ Q - |o - |o - |o -

9] AUX. DEABAST. Y DISTRIBUCION 702 2 Q 452000 Q 412745 Q 434468 Q 4561.91]Q - |o - |a - |a -

10| AUX. DE MAQUINAS DERX Y CCTV 704 3 Q 450000 Q 508130 Q 529610 Q 556091|Q 796.10 | Q 9720 Q 16583 | Q  100.87
11| SECRETARIA DE SEGURIDAD 710 3 Q 392000]|Q 503130 Q 529610 Q 556091 | Q 137610 | Q 16802 | Q 28664 | Q  174.35
12| ENCARGADO DE SOPORTE TECNICO 732 3 Q 452900 Q 503130 Q 529610 Q 556091|Q 767.10 | Q 9366 | Q 159079 Q 97.19
13| TECNICO MAQUINAS DERX Y CCTV 732 3 Q 1025000 | Q 503130 | Q 529610 Q 556091 [ Q - |o - |a - |a -

14| ENCARGADO SERVICIOS GENERALES 743 3 Q 500000 Q 508130 Q 52910 Q 556091|Q 296.10 | Q 3615 | Q 61.68 | Q 37.52
15| JEFES DE GRUPO DE EXPORTACION 770 3 Q 491000 Q 503130 Q 529610 | Q 556091 | Q  386.10 | Q 3861 Q 1931 Q  366.80
16| JEFES DE GRUPO DE IMPORTACION 770 3 Q 491000 Q 503130 Q 529610 Q 556091| Q 386.10 | Q 3861 Q 1931 Q  366.80
17| SECRETARIA DEATENCION Y S.C. 773 3 Q 350000[Q 503130 Q 529610 Q 556091|Q 179%.10]Q 17961 Q 89.81 | Q 1,706.30
18| ASISTENTE DE OPERACIONES 778 3 Q 455500 Q 503130 Q 529610 Q 556091 | Q 74110 | Q 7411 | Q 3706 | Q  704.05
19| OPERADOR- FACTURACION Y A.C 803 3 Q 437500 Q 503130 Q 529610 Q 556091|Q 92110 | Q 0211| Q 4606 | Q 87505
20| AUXILIAR DE CUENTAS POR COBRAR 850 4 Q 563500 Q 654668| Q 689124 Q 723580 | Q 125624 | Q 12562 Q 6281 | Q 1,193.43
21| AUXILIAR DE CUENTAS POR PAGAR 850 4 Q 563500 Q 654668 Q 689124 Q 723580 Q 125624 Q 12562 Q 6281 | Q 1,19343
22| AUXILIAR DE EVIDENCIAS 860 4 Q 410000 | Q 654668 | Q 689124| Q 7,23580 | Q 279124 | Q 34081 | Q 58142 | Q  353.65
23| EJECUTIVA RELACIONES PUBLICAS 868 4 Q 507000 Q 654668| Q 689124 | Q 723580 | Q 182124 | Q 22237 | Q 37936 | Q  230.75
24| ASISTENTE DE GTH 872 4 Q 425000 Q 654668 | Q 689124 | Q 723580 | Q 264124 | Q 32250 | Q 55017 | Q  334.65

Fuente: Elaboracién propia, Febrero 2018.
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Costos
Pasivo Prestaciones
laboral 20.83%

Salario Salario Ajuste

Puesto Puntos Categoria Salario Actual i Salario medio e X
minimo maéaximo salarial

Costos

indirectos

25| MENSAJERO 881 4 Q 400000 Q 654668 Q 689124 Q 723580 Q 289124 Q 35302 Q 60225 Q  366.32
26] AUXILIAR DE IMPUESTOS 911 4 Q 426600 | Q 654668 | Q 689124 | Q 723580 | Q 2,62524 | Q 32054 | Q 54684 | Q 33262
27| RECEPTORES DE CARGA 916 4 Q 350000 | Q 654668 | Q 689124 Q 723580 | Q 339124 | Q 41407 | Q 70640 | Q  429.67
28| ASISTENTE INFRAESTRUCTURA Y A. 931 4 Q 475000 Q 654668 | Q 689124 | Q 723580 | Q 214124 | Q 26145| Q 44602 | Q  271.30
29| OPERADOR DE CCTV 933 4 Q 350000 | Q 654668 | Q 689124 Q 723580 | Q 339124 | Q 41407 | Q 70640 | Q  429.67
30| AUXILIAR DE PLANILLA 937 4 Q 575000 Q 654668 | Q 689124 Q 723580 | Q 114124 | Q 13935 Q 237.72| Q  144.60
31| AUXILIAR AUDITORIA OPERACIONAL 937 4 Q 418500 Q 654668 | Q 689124 | Q 723580 | Q 270624 | Q 33043 | Q 56371 | Q  342.88
32| ASIST. CERTIFICACIONES ESP. 937 4 Q 640400 | Q 654668 | Q 689124 | Q 723580 | Q 487.24| Q 5949 | Q 10149 | Q 61.73
33| RECEPTORES DE CARGA / MANEJO 087 4 Q 368400| Q 654668 | Q 689124 | Q 7723580| Q 3020724 | Q 39160 | Q 66807 | Q  406.36
34| ENCARGADO DE EVIDENCIAS 993 4 Q 467800 | Q 654668 | Q 689124 | Q 723580 | Q 221324 | Q 27024 | Q 46102 | Q  280.42
35| OPERADOR DE MAQUINAS DE RX 999 5 Q 350000| Q 851847 | Q 896681 | Q 941515| Q 546681 | Q 66750 | Q 1,138.74 | Q  692.64
36| ENCARGADO DE COURIER 1040 5 Q 7,70000 | Q 851847 | Q 896681 | Q 941515| Q 126681 | Q 15468 | Q 26388 | Q  160.50
37| SUPERVISORES DE OPERACIONES 1040 5 Q 1014000 | Q 851847 | Q 896681 | Q 941515] Q - |o - |0 - |0 -

38| ASISTENTE DE AUDITORIA 1095 5 Q 475000 | Q 851847 | Q 896681 | Q 941515 Q 421681 | Q 51487 | Q 87836 | Q  534.27
39] COMUNICADORA INSTITUCIONAL 1108 5 Q 650000 Q 851847 | Q 896681 | Q 941515| Q 246681 | Q 30120 | Q 51384 | Q  312.54
40| ENCARGADA DE COMPRAS Y ABAST. 1125 5 Q 510000| Q 851847 | Q 896681 Q 941515| Q 386681 | Q 47214 | Q 80546 | Q  489.92
41| ASIST. DE GESTION DE REESGOS 1134 5 Q 640400 | Q 851847 | Q 896681 | Q 941515]| Q 256281 | Q 31292 | Q 53383 | Q 32471
42| AUXILIAR DE ACTVOS FIJOS Y BA 1165 6 Q 450000 | Q 11,084.14 | Q 1166752 Q 1225090 | Q 716752 | Q 87515 | Q 149299 | Q  908.12
43| ASISTENTE DIRECCION EJECUTVA 1165 6 Q 650000 | Q 11,084.14 | Q 1166752 | Q 12250.90 | Q 516752 | Q 63095 | Q 107639 | Q  654.72
44] ENCARGADA CAPA. Y DESARROLLO 1172 6 Q 575000 | Q 11,084.14 | Q 1166752 | Q 12250.90 | Q 591752 | Q 72253 | Q 1723262 | Q  749.75
45| ENCARGADO DE FACTURACIONY A.C 1180 6 Q 675000 | Q 11,084.14 | Q 1166752 | Q 12250.90 | Q 491752 | Q 60043 | Q 102432 | Q  623.05
46| ASISTENTE FINANCIERO-CONTABLE 1186 6 Q 475000 | Q 11,084.14 | Q 1166752 | Q 12250.90 | Q 691752 | Q 84463 | Q 144092 | Q 87645
47| ENCARGADO DE RELACIONES LAB. 1188 6 Q 524800 | Q 1108414 | Q 1166752 | Q 1225090 | Q 641952 | Q 78382 | Q 1,337.19| Q 813.35
48| ANALISTA Y PROGRAMADOR 1285 6 Q 825000 | Q 11,084.14 | Q 1166752 | Q 1225090 | Q 341752 | Q 41728 | Q 71187 | Q  433.00
49| ENCARGADA RECLUTAMIENTO SELEC 1289 6 Q 550000 | Q 11,084.14 | Q 1166752 | Q 12,250.90 | Q 6,16752 | Q  753.05 | Q 1728469 | Q 78142
50| ANALISTA Y PROGRAMADOR SENIOR 1364 7 Q 13,250.00 | Q 14,42258 | Q 1518166 | Q 1594074 | Q 1,931.66 | Q 23586 | Q 40236 | Q  244.74
51| JEFE DE MANTENIMIENTO 1371 7 Q 10,250.00 | Q 1442258 | Q 1518166 | Q 15940.74 | Q 4,931.66 | Q 60216 | Q 102726 | Q  624.84
52| ENCARGADO DE COSTOS 1390 7 Q 810000 | Q 1442258 | Q 1518166 | Q 1594074 | Q 7,081.66 | Q 864.67 | Q 147511| Q  897.25
53| JEFE DE PROYECTOS 1417 7 Q 10,250.00 | Q 1442258 | Q 1518166 | Q 15940.74 | Q 4,931.66 | Q 60216 | Q 102726 | Q  624.84
54| JEFE DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD 1502 8 Q 16,22000 | Q 1876651 | Q 1975422 | Q 2074193 | Q 353422 | Q 43153 | Q 73618 | Q  447.79
55| ADMINISTRADOR (A) ASOCIACION SOLIDARISTA | 1502 8 Q 610000 | Q 1876651 | Q 19,754.22 | Q 20,741.93 | Q 1365422 | Q 166718 | Q 284417 | Q 1,729.99
56] GERENTE DE GESTION DE RIESGOS JR 1629 9 Q 943000 | Q 2441879 | Q 25703.99 | Q 26,989.19 | Q 16,273.99 | Q 1,987.05| Q 3,389.87 | Q 2,061.91
57| CONTADOR GENERAL 1665 9 Q 1043500 | Q 2441879 | Q 25703.99 | Q 26,989.19 | Q 15268.99 | Q 186434 | Q 318053 | Q 1,934.58
58] GERENTE INFRA Y ABASTECIMIENTO 1760 10 Q 19,840.00 | Q 31,773.48 | Q 3344577 | Q 3511806 | Q 13,60577 | Q 166126 | Q 283408 | Q 1,723.85
59| GERENTE ADTVO. Y COMERCIAL 1760 10 Q 26,250.00 | Q 31,773.48 | Q 3344577 | Q 3511806 | Q 7,09577 | Q 87860 | Q 149888 | Q  911.70
60| GERENTE DE GTH 1760 10 Q 26,250.00 | Q 31,773.48 | Q 3344577 | Q 3511806 | Q 7,09577 | Q 87860 | Q 149888 | Q  911.70
61| GERENTE DE OPERACIONES 1760 10 Q 26,250.00 | Q 31,773.48 | Q 3344577 | Q 3511806 | Q 7,09577 | Q 87860 | Q 149888 | Q  911.70
62| GERENTE IT 1760 10 Q 26,250.00 | Q 31,773.48 | Q 3344577 | Q 3511806 | Q 7,019577 | Q 87860 | Q 149888 | Q  911.70
63| GERENTE FINANCIERO 2014 11 Q 26,250.00 | Q 41,343.34 | Q 4351930 | Q 4569527 | Q 17,269.30 | Q 210858 | Q 3597.20 | Q 2,188.02
64| DIRECTOR EJECUTVO 2309 13 Q 59,740.00 | Q 69,998.20 | Q 7368232 | Q 77,366.44 | Q 1394232 | Q 170236 | Q 20904190 | Q 1,766.49

Fuente: Elaboracién propia, Febrero 2018.




El octavo paso consiste en los célculos de costos totales de la implementacion de
la propuesta, tomando en cuenta el pasivo laboral, prestaciones y costos

indirectos, segun ajuste salarial.

3.4 Presupuesto de la Propuesta
Como consecuencia del paso ocho se totalizaron los costos de la propuesta para

la empresa de Almacenaje y Logistica.

Tabla 11
Empresa de Logisticay Almacenaje
Presupuesto de la Propuesta
Implementacion de una Escala Salarial

Afo 2018
Ajuste salarial Pasivo laboral Prestaciones Costos indirectos
Costo por rubro de ajuste Q 251,348.84] Q  30,540.67] Q 51,288.55] Q 37,397.39
Costo total por ajuste Q 370,575.46

3.5 Implementacion de la Propuesta

El disefio de Escala Salarial propuesto para la empresa de Almacenaje y Logistica le
presenta trece categorias salariales de acuerdo a su giro de negocio y con el objetivo
de disminuir la insatisfaccion salarial existente. Su implementacion le permite ser
competitiva en el mercado, basado en el analisis y valoracion de los sesenta y cuatro

puestos que actualmente posee.

Con la implementacién de reducira la percepcion de inequidad salarial en puestos
similares, asi como garantizar que la valoracion de responsabilidades y complejidades

que un puesto ocupa esta justamente remunerada.

El departamento de Gestién de Talento Humano obtendra herramientas de mucha
utilidad para la valuacion de puestos que puedan surgir, asi como instrumentos para

la jerarquizacion de salarios.
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3.5.1 Relacion costo/beneficio de la propuesta de implementacién de una escala

salarial parala empresa de Almacenaje y Logistica

Costo Beneficio
Ajustes salariales Q 251,348.84 Reclutamiento de personal Q 50,000.00
Pasivo laboral Q 30,540.67 Capacitacion Q100,000.00
Prestaciones Q 51,288.55 Integracion de personal Q 10,000.00
Costos indirectos Q 37,397.39 Mejoras en la productividac Q400,000.00
del personal
Total costo Q 370,575.45 Total Beneficio Q560,000.00
Relacién costo/beneficio de la implementaciéon: Q 1.51
Gréfica 19

Empresa de Logistica y Almacenaje
Relacion costo beneficio de implementar una escala salarial
Ciudad de Guatemala
Afo 2018
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Fuente: Elaboracién propia, Febrero 2018
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El analisis de relacion costo beneficio de la implementacion propuesta, que por cada quetzal invertido, habra un

retorno de un quetzal cincuenta y un centavos, los cuales se veran reflejados en las cuentas de reclutamiento de

personal, capacitacion, integracion y mejoras en los resultados de la organizacion por el impulso productivo que

genera un ajuste salarial.

3.5.2 Propuesta de ajuste de tarifas para disponibilidad de implementacién de una escala salarial

Con el propésito de brindar un panorama completo de la propuesta a la empresa de Almacenaje y Logistica, se

propone un ajuste de tarifas en los servicios que brinda en el giro de negocio, la cual permitira disponer del

presupuesto para los ajustes salariales correspondientes a los colaboradores, propuestos en el disefio de escala

salarial realizada a la medida.

Tabla 12

Empresa de Logisticay Almacenaje

Propuesta de ajuste de tarifas para disponibilidad de implementacion
de una escala salarial
Ciudad de Guatemala
Afo 2018

Tipo tarifa

Tarifa actual

Demanda
mensual
2018

Total actual

Tarifa
propuesta
2019

Demanda
mensual
proyectada 2019

Total a
generar 2019

Variacion

Tarifa de almacenaje estandar | Q  2,000.00 120 Q240,000.00 | Q 3,000.00 160 Q 480,000.00 | Q240,000.00
Tarifa uso de montacargas x hr. | Q 350.00 86 Q 30,100.00 | Q 500.00 100 Q 50,000.00 | Q 19,900.00
Tarifa de arrendamiento x mes [ Q 10,000.00 18 Q180,000.00 | @ 12,000.00 25 Q 300,000.00 | Q120,000.00
Tarifa de parqueo x hr. Q 8.00 4900 Q 39,200.00 [ Q 10.00 6500 Q 65,000.00 | Q 25,800.00
Q489,300.00 Q 895,000.00

Fuente: Elaboracion propia, Febrero 2018.



3.5.3 Resumen de pasos para elaboracién de escala salarial

Paso 1: Integracion del
comité de valuacion de
puestos

Se debe conformar por
personas claves de |la
organizacion, gue conozcan
la complejidad de las
funciones. Para el caso en

fPaso 2: Analisis de Ios\

puestos

El comité estudia los
descriptores de puestos
con el objetivo de
seleccionar factores que
sirvirdn  para  evaluar

estudio son 5 personas.

(Paso 5.1: Luego de )
ponderar se procede a
sacar la media armonica

luego se realiza la
ponderacion para cada
factor dividiendo el valor
fotal de cada uno en el valor
fotal de la suma de todos
los factores. Por dftimo se
obtiene el peso relativo

multiplicando la
Qonderacinﬁn por cien. J

4 )

Paso 6: Asignacion de
puntos a los subfactores

Del peso relativo obtenido
en el paso anterior, se
utiliza una base puntual de
3,000. Cada ponderacion se
multiplica para obtener el
puntaje por subfactor.

Ej: ponderacion educacion x
3,000 = punteo

\-todos los puestos )

(Isaso 5: Esteblece?‘
peso relativo a cada
subfactor

Se asigna un peso
relativo a cada
subfactor, el comité de
evaluacion asigna segun
la prioridad que
considere al subfactor.
Ej: educacién 100%

Condiciones de trabajo

Paso 3: Seleccidon de
factores y subfactores

Se seleccionan los factores
y subfactores para Ia
medicion.

Ej: factor conocimiento
Subfactores: educacion vy

. J

N y

(Ir’aso 7: Asignacion de\
valor a los grados con
progresién geométrica
Para la asignacion de valor a
los grados de cada subfactor
por progresion geomeétrica se
procede a sacar el diez por
ciento del total de puntos para
luego ir multiplicando el
resultado por el coeficiente
que proporcione.

experiencia
. J

4 )

Paso 4: Ponderacion de
los grados

Se asignan grados a los
subfactores, con el
proposito  de  establecer
diferentes niveles de
complejidad por grado.
Ej: subfactor educacidn.

Grado 1. sabe leer vy
escribir.

Grado 10: Estudios de

(N J

Fuente: Elaboracion propia, Febrero 2018.

92

postgrado.

- J

4 N

Paso 8: Valuacion de los
puestos de trabajo

Se realiza la valuacion
puesto por puesto, factor
por factor, asignando en un
cuadro de resumen el valor
del grado asignado, segun
la complejidad de cada
puesto. Obteniendo como
resultado una sumatoria de
fodos los grados asignados.

. J




- A r N 4 A

Paso 10.1: s
- Paso 10: Comparabilidad
E:::ggant':;;mento de y escala salarial Paso 9: Ordenamiento de
: P los puestos de trabajo por
: . Se realiza la determinacion .
Dependiendo de la cantidad del coeficiente de punte obtenido en el
de puestos, se establece un correlacion entre los puntos paso
lréum%rsocéjlg Castglgaorri;as pellJrg de cada puesto y los Se ordenan de menor a
ermita distribuir qlos salaros a donde se desea mayor los puestos segun el
puestos or ierarquias llevar en la escala a los punteo obtenido
gomplejida% Jerarq y puestos en estudio
- J N J/ L /
4 ) 4 h 4 A
Paso 10.2: Esteblecer Paso 11: Se realiza Ia
salarios minimos, medios ; - propuesta de ajustes
Yy maximos P:és';}cgo.:!. ELaborasc:ILr;igg salariales para la
Se aplica la fomula del ?m'nimos, medios v implqmentacic’m de escala
punto medio (pto min + pto maximos salarial

max)"2 para determinar el
valor de ajuste y obtener laboral, prestaciones vy
salario minimo, medio vy costos indirectos para |la
maximo de cada puesto propuesta

- J o J/ . J

Se representa graficmente Se calculan ajustes, pasivo

los niveles entre salarios

Fuente: Elaboracion propia, Febrero 2018.
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V6

3.5.4 Plan de accion para la implementacién de la propuesta

Empresa:

Almacenaje y Logistica

Fecha:

oct-18

Nombre del plan:

Implementacion de una escala salarial

Area: |Administrativa y operativa

Departamento:

Todos los departamentos

Objetivo:

Actividad
Presentacion de propuesta a la

Presentar la propuesta en

Responsable
Asesor de administracion

Tiempo

Inicio

Final

Definir y establecer las actividades necesarias para implementar la escala salarial en la empresa, al 100% al corto y mediano plazo.

Costo
Quetzales

Presupuesto

1|Direccién Ejecutiva un 100% en un dia. de empresas. 15/10/2018| 15/10/2018| Q - Q -
Discutir 'y aprobar la
Discusion y aprobacion de la propuesta en un 100% en Asesor de administracion
propuesta de empresas.
2 un dia. 15/10/2018| 15/10/2018| Q - Q -
Capacitar a los
Capacitacion de las areas Y|colahoradores involucrados|asesor de  administracion
personal involucrado en la ] y
implementacion en la implementacion en un{de empresas.
3 100% en 3 dias. 15/11/2018| 17/11/2018| Q - Q -
Realizar los ajustes en un
Ajuste salarial segun la propuesta Direccion ejecutiva,
realizada para los puestos de gerencias y departamento
trabajo que lo requieran. gestion de talento humano.
4 100% en un mes. 03/01/2019| 31/01/2019( Q 370,575.46 | Q 370,575.46
Evaluacion de la propuesta con|Evaluacion de lo realizado
estudio de satisfaccion laboral y
comparabilidad salarial, asi como|de la propuesta en un 100%|Gestién de talento humano.
evaluar el indice de rotacion de
5|personal. cada dos meses. 08/12/2018| 30/04/2019| Q - Q -
Costo estimado de implementacion: Q 370,575.46

Fuente: Elaboracion propia, Febrero 2018.




CONCLUSIONES

La empresa de Almacenaje y Logistica posee un indice de rotacion del 16%
del cual la mayoria son por renuncias de los colaboradores insatisfechos
por las condiciones en las que se trabajan las compensaciones salariales,
tales como inequidad en puestos similares, inexistencia de politicas
salariales y salarios acorde a la complejidad de los puestos y el mercado

laboral.

Las repercusiones de no tomar acciones en el manejo de las
compensaciones salariales tendra su repercusion en el incremento de los
costos por reclutamiento, capacitacion y la productividad de los
colaboradores, derivado de la insatisfaccion por la remuneracion de sus

funciones.

La utilizacion de herramientas metodologicas para la gestion de las
compensaciones salariales tales como politicas salariales, escala salarial
garantiza un manejo adecuado y justo de las remuneraciones de los

colaboradores.

La organizacion de Almacenaje y Logistica carece de un plan proyectado,
del impacto econémico que la implementacién de una escala salarial

implicaria en sus resultados.

Los efectos positivos de la implementacién propuesta se veran reflejados
en los resultados de satisfaccion laboral los cuales tienen un tiempo de
periodicidad para ser evaluados en los niveles de retencion de personal,
reduccion en la duplicidad de funciones, calificacion de servicio,

cumplimiento de funciones y resultados globales de la empresa.
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RECOMENDACIONES

Implementar el Disefio de una Escala Salarial propuesto para la empresa
de Almacenaje y Logistica que proporcionara equidad salarial tanto a nivel
interno como en el mercado laboral, reducir el indice de rotacién a un 8%
en el primer afio, asi como reducir la insatisfaccion laboral de los

colaboradores.

Efectuar los ajustes salariales propuestos a los puestos que se encuentran
por debajo del promedio del mercado laboral, lo que permitira ser

competitivos y retener el talento humano.

Establecer un levantado de procesos propios de la organizacion en tema
del establecimiento de salarios, que permita contar con herramientas
metodoldgicas para la administracion éptima de las compensaciones.

Realizar el ajuste propuesto de tarifas en los servicios prestados en el giro
de negocio de la empresa, con el objetivo de tener la liquidez necesaria para

la aplicacion de los ajustes salariales.

Desarrollar evaluaciones anuales de los efectos de la implementacion que
incluyan los resultados de satisfaccion laboral, los niveles de rotacion de
personal y los motivos, duplicidad de funciones, calificacion de servicio,
cumplimiento de funciones y resultados globales de la empresa.
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Anexo 1

Descriptor de puesto de la empresa de almacenaje y logistica

GESTION DE TALENTO HUMAMO REHH-00
— Mo da warilon 35
DESCRIFTOR DE P
| Fedhade Enlslin | phjoyamb
Pigia 1de 2
1. Datos Generales
MNombre del Puesto: _ Administrador de Asociacion Solidarista codigo del Pussta: _REHH-08
Departamento: Gestion de Talento Humano Tipo de Funcionas: Administrative " Operativa |

Nombre Jefe Inmediato / Supervisor: _ Gerente de Talento Humano

2. Ohbjetivo General

Represents |a finalidad o razon sustantive el puesto. Ca cusnta del por que es= puesto =xiste y cusl =5 el resuado o impadto qua aporta pars s
consenscion de s misian y objeties institucionales. Debe sar especifico pare = puesto, mediole, alcanzabie, realists y congruents con ks fundones
¥ &l perfil Gel puesto.

Prestar atencion a los asocizdos y mantener una adecuada relacion con los proveedores para la ejecucicn de proyectos
previamente autorizados por la Junta Directiva, que permita el alcance de los objetivos de la Asociacien, dentro de los
plazos estimados; asimismo debera operar y archivar toda la documentacion correspondiente a cada asociado, trasladar
la informacion necesaria para los registros contables y promover toda actividad generada por la asociacion.

3. Funciones del Puesto
iU hace? iPara qua o hace?
Cada fundian intagra un conjunto de actividades.

Funciones Diarias:
Recapcicn de todo tipo de solicitudes de asociados
Atencion y asesoria al cliente, telefénico y personalizado
Operacion de solicitudes en sistema
Archivo de solictudes por expediente de asociado
Funciones Semanales:
Traslado de solicitudes al tesorero para revision y autorizacion
Elaboracion de reporte para el control de solicitudas
Negociacion con proveedores de bienes y servicios
Funciones Quincenales:
verificacion y operacidn de datos en el sistema para descuentos en planilla
Elaboracion de cheques por devoluciones y anticipos
Entrega de cheques a los asociados
- - Drganizar y coordinar actividades en beneficio de asociados
Funciones Mensuales:
realizar informe de avances segun los proyectos en ejecucion
Elaboracion de reporte de cheques de la cuenta
Deposito de chaques provenientes de la empresa por descuento de cuotas u otros traslados de fondos.
Funciones Anuales:
Elaboracion de plan de trabajo
actualizacicn de datos de los asodiados
Apoyo en elaboracion de memaoria de labores

Elaborado Por: Autorizado Por: Revisado Por:
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GESTION DE TALENTO HUMAMND RRHH-00

- Mz, et wersldn

e —

DESCRIPTOR DE PUESTO

- [Pk de Erslalin o

Pigla 2 de 2
Funciones Esporadicas:
Publicacidn de aviso informativos en los diversos medios de comunicacidn internos
Apoyo alos comités en las distintas actividades
4. Relaciones
Tipo de Relacidn: Internas 1 Externas 1
5. Responsabilidades
* Equipo o Maguinaria
De gué equipo 0 maguinaria es responsable
-Equipo de Computo O, &, 000,00
-Mobiliario y Equipo de Oficina Q. 4 000.00
¥ Informacion Confidencial
Especificar el tipo de infermacion de caracter confidencial que maneja
importante [] Muy Importante [ confidencial 1
* Manejo de Efective yfo valores
Munca [] En Ocasiones Siempre 1
| valores monetarios hasta de un monto de 0. 150,000.00
* Supervision
Cantidad de personas que supervisa Tipo de Supervision
3 supervision de procesos y reporteria
* condiciones de Trabajo
Describa las condiciones del lugar fisico de trabajo. [Ruido, temperatura, materiales peligrosos, etc.)
- Oficina compartida, con aire acondicionado y condiciones dptimas para laborar.
¥ Exigencias Fisicas
Fisico __ 25 % Mental __75 %
Elaborado Por: Autorizado Por: Revisado Por:
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