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RESUMEN

Para el desarrollo de la presente investigacion, dentro de todas las opciones disponibles, se
consider6 que la mejor de ellas era la institucion Universal Group, S.A. de C.V., la cual se dedica
al control y manejo de plagas, esto debido a que es una empresa que se caracteriza por brindar
apoyo a estudiantes de diversos niveles, y donde uno de los integrantes del grupo llevo a cabo
sus précticas profesionales, y a la vez, era una institucion que se veria muy bien beneficiada con
el desarrollo del estudio pues nunca han contado con un modelo de escala salarial, y en el
transcurso de sus operaciones, los salarios se han establecido en el momento de la contratacion
y algunos salarios han sido generalizados sin importar el puesto de trabajo.

Una escala salarial bien definida es uno de los aspectos mas relevantes dentro de una
organizacion, porque de esta manera se logra establecer salarios justos, equitativos y acorde a las
responsabilidades y actividades que desarrolla cada colaborador.

El objetivo principal de la investigacion es proponer un modelo de escala salarial justo y
equitativo, que considere las actividades y responsabilidades que cada colaborador desempefia,
asi como sus niveles jerarquicos dentro de la organizacion, y a la vez considerando los recursos
con los que cuenta la institucion y factores externos como la inflacion, para de esta manera
mejorar las condiciones y la motivacion de los colaboradores, lo que a la vez permitira mejorar
el rendimiento y la prestacion de los servicios.

Para llevar a cabo la investigacion se partio de la teoria basica, sobre las generalidades y método

de valoracion de puestos por puntos para que mantenga actualizada la valuacion de cada uno de
estos, y de esta forma lograr que las remuneraciones guarden una distancia relativa proporcional
al valor de los puestos correspondientes mediante un modelo de escala salarial, se hizo uso de
diferentes técnicas de investigacion como el censo, la entrevista directa, guia de entrevista,
cuestionario, los cuales facilitaron la recoleccion, tabulacion y andlisis de la informacion;
logrando proporcionar un diagnéstico de la situacién actual de la institucion Universal Group,
S.A.deC.V.

Conclusiones

e A la fecha, la empresa no cuenta con politicas salariales, y los salarios de los nuevos
colaboradores sin importar el puesto de trabajo que ocupen es el salario minimo, lo cual a la
vez genera cierto disgusto, ya que personal que posee las mis tareas y responsabilidades recibe
salarios superiores y de cierta manera tienden a sentirse desmotivados.

e Laempresa no cuenta con una descripcion y perfil de los puestos de trabajo, por los tanto, los
nuevos colaboradores no tienen bien definidas cuales seran sus tareas y responsabilidades,
sino hasta el momento en que las estan ejecutando.

e Laempresa cuenta con los recursos necesarios para cubrir un ajuste salarial, puesto que han
tenido un crecimiento significativo en los Gltimos afios, cuentan con nuevos clientes bastante
importantes, y no se vieron afectados por la pandemia covid-19 debido a que su giro esta
referido a la industria de alimentos.



Recomendaciones

e Establecer politicas salariales que contribuyan a ofrecer una remuneracion equilibrada y que
estimule a los colaboradores a realizar su trabajo con un mejor desempefio.

e Llevar a cabo la descripcion de cada uno de los puestos de trabajo, lo que contribuira tanto a
los colaboradores como a la propia empresa, puesto que el trabajador conocera a detalle el
puesto de trabajo a ocupar, el departamento al que pertenece la plaza, la mision y las funciones
a desempefiar en el puesto, asi como las tareas que tendré a cargo, y la empresa conocera las
cualidades academicas y personales que debe poseer el candidato al puesto.

e Considerar las propuestas que se plantearan por el grupo de investigacién a manera de lograr
la equidad salarial, motivacion, mejora del rendimiento, retencién y atraccion del talento
humano, lo que a la vez tendra su impacto positivo en la prestacién del servicio y en la
percepciodn de los clientes y la atraccion de los nuevos.



INTRODUCCION

El presente trabajo, se desarrolla dentro del contexto del area de Recursos Humanos. Un modelo
de escala salarial elaborado de manera equitativa es de suma importancia para las instituciones
ya que permite la atraccion, motivacion y retencion del talento humano en las diferentes areas de
la empresa, asi ademas mejora el rendimiento de cada uno de los colaboradores, al sentir que su
trabajo es valorado y recompensado de manera justa.

Con el proposito de agregar un valor diferenciador a la institucion Universal Group, S.A. DE
C.V. se desarrollo la investigacion contenida en tres capitulos:

En el Capitulo I, se describen los principales referentes tedricos y metodoldgicos que permiten
evidenciar la relevancia conceptual y empirica que tiene el presente estudio en el abordaje de su
problema central enfocado en el modelo de escala salarial y su incidencia en el rendimiento de
los colaboradores, se detalla la justificacion de la investigacion en la cual consta el motivo del
porque se desarrolla el problema de investigacion.

En el Capitulo 11, contiene el enfoque, modalidad y tipo de investigacidn que serd empleada para
el desarrollo del presente estudio asi mismo se define la poblacion, la muestra con la que se va a
trabajar, también se presenta la operacionalizacion de las variables tanto dependiente como
independiente y se establecen las técnicas e instrumentos que se utilizaron en la recoleccién de
la informacion, procesamiento y andlisis de la misma.

En el Capitulo 11, se desarrolla la propuesta sobre un modelo de escala salarial por medio del
método de puntos y ponderacién de factores y subfactores de evaluacién, implementando la
descripcion y perfiles del puesto que se requiere de trabajo asi como la elaboracion de un
organigrama lo cual permitird analizar de manera ordenada todas y cada una de las estructuras
de la organizacion representada, de igual manera, la creacion e implementacion de politicas
salariales que beneficien econdmicamente a los colaboradores y finalmente la elaboracion del
presupuesto y las proyecciones financieras para que de esta forma puedan poner en marcha el
modelo de escala salarial para los afios por venir.



CAPITULO I. GENERALIDADES DE LA EMPRESA UNIVERSAL GROUP, S.A. DE
C.V., Y MARCO TEORICO SOBRE LA ESCALA SALARIAL.

1.1. Planteamiento del problema

1.1.1. Antecedentes del problema

Sin duda alguna la escala salarial posee una gran importancia en las organizaciones debido a su
enorme influencia en el personal de las diferentes areas, ya que estas sirven de base para la
atraccion, motivacion y retencion del talento humano.

Sin embargo, la organizacion en estudio nunca ha contado con una de ellas, y en algunas ocasiones
sus salarios han sido acordados al momento de la contratacién del personal, cosa que ha llegado a
generar ciertos conflictos y/o molestias en algunos colaboradores, ya sea porque se ha asignado
salarios superiores o iguales a personal nuevo que tiene a cargo las mismas responsabilidades, o
salarios relativamente altos a personal con pocas actividades en sus puestos de trabajo, cosa que
ha conllevado a una rotacion de personal relativamente alta en los Gltimos afios.

Los salarios no se establecen s6lo porque si, es mas bien un proceso riguroso y de los mas
relevantes cuando se refiere al recurso humano puesto que tiene como objetivo lograr una equidad
laboral donde al colaborador se le pague tomando como referencia la importancia y
responsabilidad de éste en su puesto de trabajo, donde lastimosamente y desde la creacion de la
institucion en el afio 1994 no se ha contado con una escala salarial, por la misma razén se ve en la
necesidad de establecer una que se adecue a la entidad a manera de lograr un impacto positivo en
lo que se refiere al capital humano y dejando atras los problemas que se han dado en el pasado.

1.1.2. Caracterizacién del problema

La organizacion cuenta con una serie de problemas relacionados al proyecto en estudio, mismos
gue en su conjunto llegan a incidir de manera indirecta en que no cuenten con una escala salarial
definida, los cuales se enlistan a continuacion:

No cuentan con un organigrama institucional, debido a esto, no hay una estructura definida, la cual
sin duda es un aspecto de bastante importancia ya que gracias a ella se tienen claros los objetivos,
y permite a los colaboradores tener una transparencia sobre los ascensos, de la misma manera se
facilita la distribucion de las tareas y mejora la comunicacion.

A la vez, la organizacion no posee politicas salariales, por tanto, no hay un marco de referencia
para distribuir de manera equitativa los montos asignados en concepto de salarios, mas que los
minimos, que son basados en los decretos emitidos por el Ministerio de Trabajo, es decir, no se
toma en consideracion factores mas relevantes como lo son las habilidades y conocimientos, la
responsabilidad, la eficacia e inclusive el nivel de educacion requerida.

Las descripciones de puestos no han sido actualizadas en los ultimos afios, recurso que facilita de
manera significativa la implementacion de un modelo de escala salarial, puesto que explica las
tareas y responsabilidades de los colaboradores, y que a la vez sirven de referencia para la
evaluacion y revision de los mismos.



1.1.3. Formulacion del problema

¢En qué medida puede incidir un modelo de escala salarial en el rendimiento de los colaboradores
de la empresa Universal Group, S.A de C.V., y de esta forma lograr mejores resultados?

1.1.4. Objetivo del capitulo

1. Plantear un marco teérico y generalidades de la empresa en estudio que sustenten conceptual y
legalmente la propuesta a desarrollar en el trabajo de investigacion, con el proposito de precisar
algo nuevo o complementario del tema objeto de estudio dentro del conjunto de las teorias
existentes.

1.2. Marco tedrico, conceptual, técnico y legal

1.2.1. Antecedentes

En 1951, en el Convenio sobre igualdad de remuneracion de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), se busca promover y garantizar el principio de igualdad salarial entre hombres y
mujeres que desempefien un trabajo que tenga el mismo valor, por medio de la legislacién nacional,
o cualquier sistema para la fijacion de salarios, establecido o reconocido por la legislacion y/o
contratos colectivos celebrados entre empleadores y trabajadores.*

En 1996, en el libro de la hipdtesis de los salarios de eficiencia tiene aportaciones muy importantes,
tales como la consideracion del salario como determinante fundamental de la productividad. De
esta forma, la produccién de la empresa no va a depender exclusivamente de factores fisicos y
tecnoldgicos sino también del incentivo del trabajador que, en este modelo, estd en funcién del
salario que percibe.

A su vez, nos encontramos ante un modelo en el que el empresario esta interesado en mantener
unos altos niveles salariales como condicion para maximizar sus beneficios, es decir, no son
Unicamente los trabajadores los que intentan presionar al alza los salarios.?

En 1997, en el libro “Instituciones de derecho del trabajo y de la seguridad social” se evidencio
que para mayoria de los trabajadores subordinados el salario tiene una muy evidente finalidad de
subsistencia: se trabaja para vivir, es decir, para procurarse los bienes y servicios que requiere la
vida del trabajador vy, si es el caso, su familia. A su vez, los trabajadores subordinados constituyen
la mayoria de la poblacion econdmicamente activa de cada pais, en la actual organizacion de la
produccion.®

En 2010, se exploro el estudio sobre el desempefio laboral y estabilidad del personal los cuales
significan un elemento esencial para el funcionamiento de cualquier institucién, por lo que debe
prestarsele especial atencidén dentro del proceso de administracion de recursos humanos. La
evaluacion de dicho desempefio debe proporcionar beneficios a la organizacion y a las personas
en virtud de contribuir a la satisfaccion de los trabajadores en procura de garantizar el alcance de
los objetivos institucionales. Asociado al desempefio de los trabajadores, la estabilidad es un
elemento importante que le brinda al empleado la certeza de su permanencia dentro de la

! Convenio sobre igualdad de remuneracion, OIT, 1951.
2 Salarios, productividad y empleo, Angeles Caraballo, 1996.
3 Instituciones de derecho del trabajo y de la seguridad social, Lozano y Morgado, 1997.



organizacion y sin lugar a dudas ésta repercute significativamente en el desempefio y por
consiguiente se ve reflejada en la produccion y éxito de las instituciones.

Para el caso del estudio en cuestion se determind la insatisfaccion y desmotivacion de los salarios
percibidos por el personal donde se llevo a cabo el estudio y la notoria presencia de inestabilidad
laboral que circula en la institucion, lo cual permite concluir que hay una situacion bastante
problematica que atenta contra la organizacion y su buen funcionamiento; y que debe ser
solventada en el mediano y largo plazo para no perjudicar el desarrollo de la misma.*

En el afio 2015, se llevo a cabo el estudio de como la nivelacion impacta en el clima laboral, donde
se logrd determinar que los puestos de trabajo al ser uno de los aspectos mas importantes dentro
de las instituciones pueden afectar la mision de la compaiiia.

A la vez, se concluyd que es de suma importante entender los roles y las responsabilidades de cada
cargo a nivelar para realizar una valoracion de cargos acorde, lo que permitira tener una linea de
pago organizada y entendible.

Y en términos generales lograron visualizar que los incrementos laborales llegan a afectar
positivamente el clima organizacional y a su vez se detectd un incremento de produccion y una
baja rotacion de personal.

De la misma manera determinaron que los niveles no adecuados de compensacion podrian afectar
la productividad de la organizacién y a su vez deteriorar la calidad del entorno laboral, “El
desempefio de un colaborador puede disminuir si su compensacion no satisface sus intereses y
necesidades propias, lo que lo llevaria a decidir por buscar otro empleo, ausentarse u otro tipo de

protesta”.®

1.2.2. Conceptos

Empresa: La empresa mercantil estd constituida por un conjunto coordinado de trabajo, de
elementos materiales y de valores incorp6reos, con objeto de ofrecer al publico, con propdsito de
lucro y de manera sistematica, bienes o servicios.®

Escala salarial: “Es un documento o tabla disefiada para determinar cuanto ganara un empleado

en su trabajo”.’

Salario: “Es laremuneracion monetaria o la paga que el empleador entrega al empleado en funcion

del puesto que ocupa y de los servicios que presta durante un tiempo determinado”. 8

Evaluacion del rendimiento: “Se define como un procedimiento formal y productivo para medir
el trabajo y los resultados de un empleado en funcion de sus responsabilidades laborales”.?

4 Desempefio laboral y estabilidad del personal, Revista de Ciencias Sociales, vol. XV1, 2010
5> Como la nivelacion salarial impacta en el clima laboral, Cubillos, Quintero y Vargas, 2015
6 Cadigo de Comercio, Art 553. Pag.88

7 ¢ Qué es una escala salarial? / Prucommercialre.com

8 Chiavenato 2002, p.284

9 Evaluacion del rendimiento: Qué es y como realizarla (questionpro.com)


https://www.prucommercialre.com/que-es-una-escala-salarial/#%3A%7E%3Atext%3DA%20escala%20salarial%20es%20un%20documento%20o%20una%2Cmostrar%20a%20los%20futuros%20empleados%20antes%20de%20contratarlos

Encuesta: “Son instrumentos de investigacion descriptiva que precisan identificar con prioridad
las preguntas a realizar, las personas seleccionadas en una muestra representativa de la poblacion,
especificar las respuestas y determinar el método empleado para recoger la informacion que se
vaya obteniendo”*°

Sistema de trabajo de alto desempefio: Esta disefiado para aumentar al maximo la calidad

general del capital humano de toda la organizacion”.!

Remuneracion: Se refiere a todas las formas de retribuciones destinadas a los trabajadores, las
9 12

cuales derivan de su empleo”.
Valoracion de puestos: Es un método empresarial fundamental para determinar la estructura
organizativa de la empresa y establecer los niveles profesionales de los empleados, asignandoles
un puesto de trabajo y una banda salarial acorde”. 13

Politica salarial: Es el conjunto de principios y directrices que refleja la orientacion y filosofia de
la organizacion respecto de los asuntos de remuneracion de sus colaboradores. Por tanto, esos
principios y directrices deben guiar las normas presentes y futuras, asi como las decisiones sobre
cada caso individual.*

1.2.3. Generalidades de la empresa investigada
La razon social

La razén social de la empresa en estudio es Universal Group, S.A. de C.V y su razén comercial es
Extunisa.

Filosofia organizacional

Mision: Desarrollar el Programa Manejo Integrado Plagas (MIP), con valiosos estandares de
calidad, personalizado, y protegiendo el medio ambiente.

Vision: Consolidar y mantener nuestro liderazgo en el mercado nacional, para ser considerados
como la mejor opcion en MIP; y lograr que nuestros clientes se reten para implementar el Programa
MIP Libre de Plaguicidas.

Valores:

° Honestidad

° Compromiso profesional y ético
) Calidad de servicio

° Eficiencia

10 Trespalacios, Vazquez y Bello

1 Administracion de recursos humanos Gary Dessler

12 Administracion de recursos humanos Gary Dessler

13 “Compensacion” Sibson Robert E. Afio 1981, Quinta Edicion

14 1dalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, McGraw-Hill Interamericana de Espafia



1.2.4. Generalidades de la escala salarial

La estructura salarial es el conjunto de franjas salariales que relaciona los diferentes puestos de la
organizacion. Para establecer y mantener estructuras salariales equitativas y justas, es necesario
establecer dos formas de equilibrio:

« Equilibrio interno. Coherencia interna entre los salarios y los puestos de la propia organizacion.
El equilibrio interno exige una estructura salarial justa y bien dosificada.

 Equilibrio externo. Coherencia externa de los salarios con los mismos puestos de otras
organizaciones que acttan en el mercado laboral. El equilibrio externo exige una estructura salarial
compatible con el mercado. El equilibrio interno se alcanza aplicando la informacion obtenida a
través de la evaluacion y clasificacion de puestos, basadas generalmente en un programa previo de
descripcion y andlisis de puestos. El equilibrio externo se alcanza aplicando la informacion externa
obtenida a través de investigacion salarial. Con base en la informacion interna y externa, la
organizacion puede trazar su politica salarial, como parte de su politica de Recursos Humanos,
para normalizar los procedimientos de la remuneracion de personal.

Robert E. Sibson, autor de una de las obras mas completas sobre la materia dice que "para lograr
objetivos verdaderamente validos, un programa de sueldos y salarios debe cumplir con los
requisitos sefialados”

Todos estos requisitos se deben tomar en cuenta al analizar la variedad de problemas que la
remuneracion conlleva en todo el proceso de funcionamiento organizacional:

« Ayudar a captar y retener la cantidad y el tipo de trabajadores necesarios para que la empresa
pueda funcionar.

« Ganar la aceptacion del trabajador para las practicas y politicas de remuneracién de la empresa,
la cual resulta necesaria si los trabajadores han de trabajar constructiva y eficientemente.

« Jugar un papel positivo en la motivacion de los trabajadores para que puedan producir al maximo
de sus capacidades.

* Proporcionar la oportunidad a los trabajadores de todos los niveles para alcanzar sus aspiraciones
en un marco de justicia, imparcialidad y razén.

» Mantener a la empresa en una forma razonablemente competitiva en el mercado.

Factores que Constituyen la Mezcla Ideal para Determinar los Salarios en una Empresa:

» La capacidad de pagos de la empresa: Es el indicador para determinar los niveles de salario.
* El mercado laboral.

« El valor relativo del trabajo: Es muy importante que el salario pagado a un trabajador se relacione
apropiadamente con la demanda del puesto de trabajo y con los niveles de sueldo que se paga a
otros trabajadores en puestos similares.

« El costo de la vida.

« La legislacion laboral.



* Objetivos de la administracion de salarios. El sistema de remuneracion se debe disefiar para
alcanzar varios objetivos:

Motivacién y compromiso del personal

Aumento de la productividad

Control de costos

Tratamiento justo de los empleados

Cumplimiento de la legislacion

1.2.4.1. Principales métodos de evaluacion
Los principales métodos de evaluacion que se utilizan para evaluar los puestos son:

« Método de jerarquizacién o escalonamiento simple: Consiste en disponer los puestos en una lista
de forma creciente o decreciente elaborada de acuerdo con el criterio elegido, que sirve de estandar
de comparacion. En la préactica, es una comparacion puesto a puesto, porgue cada uno se compara
con los demas, tomando el criterio elegido como base de referencia a la complejidad,
responsabilidad, importancia, del puesto. Este método no es muy completo porque la comparacién
de los puestos es global, sintética, superficial y no realiza ningln analisis profundo.

« Método de categorias predeterminadas: Es una variante del método de jerarquizacién sencilla,
gue podria denominarse método de jerarquizacion simultanea requiere la division y separacion de
los puestos en categorias predeterminadas; en muchas organizaciones, los puestos se separan en
tres categorias predeterminadas: puestos no calificados, puestos calificados y especializados.
Después de determinar las categorias predeterminadas, se aplica la jerarquizacion sencilla a cada
una de ellas. Cada categoria predeterminada presenta el limite superior y el limite inferior, puede
existir superposicién entre ellas, la cual permite que los salarios de los inferiores de la categoria
mas avanzada sean menores que los salarios de los Superiores de la categoria anterior. EI método
de clasificacion por categorias tiene ventajas, de las cuales la principal es que permite agrupar gran
nimero de puestos en clases o categorias para tratarlos de manera uniforme y estandarizada.

« Método de comparacion por factores: Es el perfeccionamiento del método de jerarquizacion. Si
la jerarquizacion proporciona una comparacion del puesto con otros puestos, el método de
comparacion por factores proporciona varias comparaciones con cada uno de los factores de
comparacion. El método de comparacién por factores es una técnica analitica que permite evaluar
y comparar los puestos mediante factores de evaluacion de puestos. Los factores de evaluacion de
puestos se pueden denominar factores de especificacion.

« Método de evaluacion por puntos: Se convirtié en el método de evaluacién de puestos mas
utilizado en el mundo. Su técnica es analitica porque compara los puestos mediante factores de
evaluacion a los que se asignan puntos; también es una técnica cuantitativa, pues se le asignan
valores numéricos (puntos) a cada aspecto del puesto y se obtiene un valor total para cada puesto
sumando los valores numéricos obtenidos.



1.2.4.2. Analisis de puestos

Por lo general, el analisis de puestos se concentra en cuatro tipos de requisitos que se aplican a
todo tipo o nivel de puesto:

1. Requisitos intelectuales.
2. Requisitos fisicos.
3. Responsabilidades que adquiere.

4. Condiciones de trabajo.

Especificaciones por factor:
Requisitos intelectuales

Comprenden las exigencias del puesto en lo referente a los requisitos intelectuales que debe tener
el ocupante para desempefiar adecuadamente el puesto. Entre los requisitos intelectuales estan los
siguientes factores de especificaciones:

1. Escolaridad indispensable.
2. Experiencia indispensable.
3. Adaptabilidad al puesto.
4. Iniciativa requerida.

5. Aptitudes requeridas.

Requisitos fisicos

Comprenden la cantidad y la continuidad de la energia y del esfuerzo fisico e intelectual que se
requieren y la fatiga que ocasionan. Consideran también la complexién fisica que debe tener el
ocupante para el buen desempefio. Entre los requisitos fisicos se encuentran los siguientes factores
de especificaciones:

1. Esfuerzo fisico requerido.

2. Concentracion visual.

3. Destrezas o habilidades.

4. Complexion fisica requerida.
Responsabilidades adquiridas

Consideran las responsabilidades que, ademas del desempefio normal de sus atribuciones, tiene el
ocupante del puesto en relacion con la supervision directa de sus subordinados, del material, de las
herramientas o equipo, el patrimonio de la empresa, dinero, titulos o documentos, pérdidas o



ganancias de la empresa, relaciones internas o externas e informacion confidencial. Comprenden
las responsabilidades por:

1. Supervision de personal.

2. Material, herramientas o equipo.
3. Dinero, titulos 0 documentos.

4. Relaciones internas o externas.

5. Informacion confidencial.

1.2.4.3. Politicas salariales
Contenido de las politicas salariales™
Una politica salarial debe incluir:

1. Estructura de puestos y salarios: Es decir, clasificacion de los puestos y las bandas salariales
para cada clase de puestos.

2. Salarios de admision: Para las diversas escalas salariales; el salario de admision para cada puesto
coincide con el limite inferior de la escala salarial. Cuando el elemento reclutado no cumple por
completo con los requisitos que exige el puesto, el salario de admisién puede descender 10% o
20% del limite minimo de la escala salarial y se debe ajustar a ese valor despues del periodo de
prueba, si el ocupante responde a las expectativas.

3. Prevision de reajustes salariales: por determinacion legal (en sentencias de juicios laborales en
torno a contratos colectivos) o espontaneos.

Obijetivo de las politicas salariales.

Las politicas salariales existen para definir una equitativa remuneracion para los puestos tipos
existentes, tomando en cuenta, responsabilidad, experiencia, conocimientos y especializacion para
estimular a los empleados a que realicen mucho mejor su trabajo. Asi como también lograr un
trato justo para la organizacion de la cual dependan.

Importancia de las politicas salariales.

Una politica bien estructurada refleja la orientacion y filosofia de la organizacion, proporciona
orden y marca las directrices al momento de administrar los recursos monetarios destinados al
pago de la némina.

La politica de compensaciones solida que se comunica al personal y es comprendida por éste,
ayudara a la organizacion a establecer un mayor grado de equidad entre sus colaboradores y
contribuye a una mejor planificacion y asignacion de recursos.

15 |dalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, pagina 251-252



Sin olvidar que cuando las compensaciones econdmicas son incluidas dentro de la politica generan
un aumento de la productividad; ademas del rendimiento de los trabajadores, por lo que la empresa
conseguird mayores beneficios.

Para que una politica salarial sea elaborada de la manera mas eficaz debe incluir 7 criterios:
1. Adecuada: La remuneracion se debe alejar de los patrones
Minimos del gobierno y del sindicato.

2. Equitativa: La paga de cada persona debe guardar proporcion con sus habilidades, esfuerzo y
capacitacion.

3. Equilibrada: Los salarios, prestaciones y otros pagos deben proporcionar en conjunto un paquete
razonable de premios.

4. Eficaz en costos: A partir de lo que la organizacion puede pagar, los salarios no pueden ser
excesivos.

5. Segura: Los salarios deben representar un monto suficiente para dar seguridad a los empleados
y satisfacer sus necesidades basicas.

6. Motivadora: Los salarios deben alentar eficazmente el trabajo productivo.

7. Aceptable para los empleados: Estos deben comprender el sistema de los salarios y sentir que
es razonable para ellos y también para la empresa.t®

Una politica salarial bien establecida debe lograr ser equitativa, estructurada y de fécil
comprension para el lector o interesado en ella, deben ser ademés flexibles y adaptables, a los
nuevos retos que la sociedad y la globalizacién imponen. Al tener estos componentes las politicas
salariales de la organizacion pueden marcar un punto de reflexion entre el pasado y el presente,
logrando asi una estructura solida en el area de compensaciones.

Asimismo, se puede definir a partir de una estructura salarial los siguientes niveles para ordenar
los cargos jerarquicamente:

Niveles jerarquicos.
Nivel I: Nivel Directivo o Nivel estratégico.

Se llama nivel directivo porque dirige mediante los planes y programas que elabora, asi como por
las politicas para alcanzar los objetivos de esta planeacién. Se le llama nivel estratégico porque
dentro de la planeacion general predice estrategias de accion, va mas alla de las fronteras
empresariales para amortiguar situaciones que afectan directamente a la empresa.

Nivel I1: Nivel Ejecutivo o Nivel Coordinador.

16 |dalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, pagina 252.
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Se llama Nivel Ejecutivo porque se encarga de vigilar que las disposiciones contenidas en planes
de trabajo se cumplan. Se llama Nivel Coordinador porque representa el enlace entre el Nivel
Directivo y Operativo; su funcion principal es establecer las frecuencias de las tareas de tal forma,
que se rijan por las normas previstas.

Nivel I11: Nivel Operativo.

Es la parte que representa las labores fisicas de transformacion, es el Nivel que realiza el proceso
material de cambio.

Politica para la compensacion.

“Las politicas del empleador para las compensaciones también influyen en los sueldos y las
prestaciones que paga, pues estas politicas proporcionan importantes lineamientos para las
compensaciones.

Por lo general, el gerente de personal o de compensaciones redacta estas politicas junto con la alta
direccion.

El supuesto de que pagar sueldos bajos lleva a una empresa a ser mas competitiva podria ser un
“mito peligroso”. Los costos laborales globales de la empresa son los determinan su grado de
competitividad, y estos costos no solo se refieren a las tarifas salariales, sino también a la
productividad.

Otras politicas importantes podrian ser como conceder aumentos salariales y ascensos, la politica
para el pago de horas extras y las politicas relativas a los pagos para personas a prueba, y los
permisos para el servicio militar, la actuacion como jurado y los dias festivos” .

1.2.4.4. Estructura Salarial.

La estructura salarial es el concepto en administracion de recursos humanos que determina los
diversos rangos salariales de una empresa. Por lo anterior, se define a la estructura de salarios
segun Morales Arrieta y Velandia Herrera, como: “las relaciones salariales entre los diferentes
puestos de trabajo dentro de una sola organizacion.”’

Contar con una estructura salarial es fundamental para que las empresas puedan desarrollarse y
crecer adecuadamente, evitando conflictos de indole econémica entre los empleados, siendo estos
el pilar de cualquier organizacion, al conseguir su satisfaccion laboral, se puede conseguir que la
organizacion obtenga los mejores resultados.

17 Juan A. Morales Arrieta, Néstor F. Velandia Herrera; “Salarios, Estrategia y Sistema Salarial o de
Compensacion”. Editorial McGraw-HILL, 1999.P. 9
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1.2.4.5. Tipos de ajustes salariales
Al configurar los ajustes de nomina, existe una clasificacion para categorizarlos:

Ajuste salarial genérico: Es un ajuste salarial que se aplica a toda la estructura salarial, es decir, la
escala salarial. Este ajuste salarial se aplica a todos los empleados, desde el puesto mas alto hasta
el nivel mas bajo, y es independiente del puesto o del desempefio del empleado.

Ajuste salarial progresivo: Un ajuste que se hace cuando un empleado excede ciertos patrones al
darle un aumento proporcional en el pago basado en parte en el desempefio laboral mejorado y el
desempefio positivo del empleado. Si los empleados no cumplen con las expectativas de
desempefio, se les puede negar este tipo de ajuste salarial diferido.

Ajuste salarial de reasignacion de puestos: Cuando los empleados cambian de un puesto de trabajo,
pueden explorar un ajuste salarial considerando: competencias profesionales, habilidades,
experiencia, educacion, salario anterior y salario actual de los empleados que tenga un trabajo con
el mismo valor.

Ajuste salarial de equidad: Ajusta el salario de los empleados con tareas similares o de igual valor
para eliminar las brechas salariales y adherirse a registros de pago transparentes que no promuevan
el favoritismo.

Ajuste salarial de contraoferta: Ajustes salariales basados en ofertas de trabajo verificadas para
retener talento con alto rendimiento.

Ajuste salarial de grado: Se refiere al ajuste realizado cuando a un empleado se le asignan nuevos
deberes y funciones.

1.2.5. Base legal

Universal Group S.A de C.V es una empresa que se dedica a la distribucion de servicios de control
y manejo de plagas, y que a la fecha cuenta con veintiséis empleados.

A continuacion, se cita la base legal que sustenta la empresa y el giro al que pertenece:

Como primer punto se cita la “Ley de fomento, proteccion y desarrollo para la micro y pequefia
empresa” donde textualmente dice en su articulo numero uno:

“Art.1.- La presente Ley tiene por objeto fomentar la creacion, proteccion, desarrollo y
fortalecimiento de las Micro y Pequefias Empresas, en adelante también denominadas MYPE, y
contribuir a fortalecer la competitividad de las existentes, a fin de mejorar su capacidad generadora
de empleos y de valor agregado a la produccion; promover un mayor acceso de las mujeres al
desarrollo empresarial en condiciones de equidad, y constituye el marco general para la integracién
de las mismas a la economia formal del pais, mediante la creacién de un entorno favorable,
equitativo, incluyente, sostenible y competitivo para el buen funcionamiento y crecimiento de este
sector empresarial”. 8

Articulo que hace referencia al objeto y naturaleza de la mencionada ley.

18 Ley de fomento proteccidn y desarrollo para la micro y pequefia empresa, 2014
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Posteriormente, en el articulo nimero tres de la misma ley, se refiere a la clasificacion de las
empresas, donde segun el literal “b” la institucion se clasifica como una empresa pequefia porque
posee las siguientes caracteristicas:

“Art. 3.- Las Micro y Pequefia Empresa estaran clasificadas de la siguiente manera:

b) Pequefia Empresa: Persona natural o juridica que opera en los diversos sectores de la economia,
a través de una unidad econémica con un nivel de ventas brutas anuales mayores a 482 y hasta
4,817 salarios minimos mensuales de mayor cuantia y con un maximo de 50 trabajadores”. °

Con respecto al codigo de comercio, se consideran los siguientes articulos:
“Art. 192.- Para proceder a la constitucion de una sociedad anénima, se requiere:

I Que el capital social no sea menor de dos mil délares de los Estados Unidos de América y que
esté integramente suscrito.

I1 Que se paguen en dinero en efectivo, cuando menos, el cinco por ciento del valor de cada accion
pagadera en numerario.

Il Que se satisfaga integramente el valor de cada accidn, cuando su pago haya de efectuarse en
todo o en parte, con bienes distintos del dinero.

Art. 306.- Cualquier clase de sociedad podra adoptar el régimen de sociedad de capital variable.
Cuando se adopte este régimen el capital social sera susceptible, tanto de aumento por aportaciones
posteriores o por la admision de nuevos socios, como de disminucion por retiro parcial o total de
algunas aportaciones, sin mas formalidades que las establecidas en este capitulo. También podra
comprenderse, dentro del régimen adoptado en este capitulo, el aumento de capital por
capitalizacion de reservas y utilidades o por revalidacion del activo; o la disminucion del mismo
capital por desvalorizacion del activo.

Art. 308.- Deberan afiadirse siempre a la razon social o denominacion propia del tipo de sociedad
de que se trate, las palabras "de capital variable" o su abreviatura "de C.V.".” 2°

Como tercera referencia, se toma en cuenta el Codigo de Trabajo de la Republica de El Salvador,
el cual tiene por objeto regular las relaciones laborales entre empleado y empleador, segln su
articulo numero uno, que textualmente dice:

“Art. 1.- El presente Codigo tiene por objeto principal armonizar las relaciones entre patronos y
trabajadores, estableciendo sus derechos, obligaciones y se funda en principios que tiendan al
mejoramiento de las condiciones de vida de los trabajadores, especialmente en los establecidos en
la Seccion Segunda Capitulo 11 del Titulo 11 de la Constitucion” 2

A su vez, se toma en cuenta el articulo veintinueve numeral nueve del mismo cddigo, referente a
las prohibiciones del empleador:

“Art. 30.- Se prohibe a los patronos:

1% Ley de fomento proteccidn y desarrollo para la micro y pequefia empresa, 2014
20 Cédigo de Comercio, 1970
21 Cédigo de Trabajo de la Republica de El Salvador, 1972
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9) Pagar el salario con fichas, vales, pagarés, cupones o cualesquiera otros simbolos que no sean
moneda de curso legal”. 22

El articulo treinta y uno numeral tres, referente a las obligaciones de los trabajadores:
“Art. 31.- Son obligaciones de los trabajadores:

3) Desempeniar el trabajo con diligencia y eficiencia apropiadas y en la forma, tiempo y lugar
convenidos” 23

Se toma en consideracion los siguientes articulos, correspondientes al titulo tercero del mismo
cadigo, referente a los salarios, jornadas de trabajo, descansos semanales, vacaciones, asuetos y
aguinaldos:

“Art. 119.-Salario es la retribucién en dinero que el patrono esté obligado a pagar al trabajador por
los servicios que le presta en virtud de un contrato de trabajo. Considérese integrante del salario,
todo lo que recibe el trabajador en dinero y que implique retribucién de servicios, cualquiera que
sea la forma o denominacion que se adopte, como los sobresueldos y bonificaciones habituales;
remuneracion del trabajo extraordinario, remuneracion del trabajo en dias de descanso semanal o
de asueto, participacion de utilidades.

Art. 120.- El salario debe pagarse en moneda de curso legal.

Art. 122.- El salario se estipulara libremente; pero no sera inferior al minimo fijado de las maneras
establecidas en este Cadigo.

Art. 123.- Los trabajadores que en una misma empresa 0 establecimiento y que en idénticas
circunstancias desarrollen una labor igual, devengaran igual remuneracion cualquiera que sea su
sexo, edad, raza, color, nacionalidad, opinién politica o creencia religiosa.

Art. 144.- Todo trabajador, incluso el trabajador a domicilio, tiene derecho a devengar un salario
minimo que cubra suficientemente las necesidades normales de su hogar, en el orden material,

moral y cultural, el cual se fijara periodicamente”. 24

De igual manera, se toma a consideracion la Constitucion de la Republica de El Salvador, en su
seccidn segunda que abarca el trabajo y la prevision social, en los articulos siguientes:

“Art. 38.- El trabajo estara regulado por un Codigo que tendra por objeto principal armonizar las
relaciones entre patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos y obligaciones. Estara
fundamentado en principios generales que tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida de
los trabajadores, e incluira especialmente los derechos siguientes:

1°- En una misma empresa o0 establecimiento y en idénticas circunstancias, a trabajo igual debe
corresponder igual remuneracion al trabajador, cualquiera que sea su sexo, raza, credo o
nacionalidad.

2°- Todo trabajador tiene derecho a devengar un salario minimo, que se fijara periodicamente.

22 c4digo de Trabajo de la Republica de El Salvador, 1972
23 Codigo de Trabajo de la Republica de El Salvador, 1972
24 Codigo de Trabajo de la Republica de El Salvador, 1972
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4°- El salario debe pagarse en moneda de curso legal”.®

Ahondado en el salario minimo vy las tarifas vigentes, se considera el decreto nimero diez, del
organo ejecutivo, llamado “Tarifas de salarios minimos para las personas que trabajan en los rubros
del comercio, servicios, industria, maquila textil y confeccion, ingenios azucareros, beneficios de
café y otras actividades de agroindustria, asi como para las personas trabajadoras a domicilio que
laboren en estos rubros” que tiene por objeto establecer los salarios minimos de los giros antes
mencionados, en los articulos siguientes:

“Art. 2.- Las tarifas de salarios minimos para las personas que trabajan en los rubros de comercio,
servicios, industria, ingenios azucareros y otras actividades de agroindustria, asi como para las
personas trabajadoras a domicilio que laboren en estos rubros, serén las siguientes:

El pago mensual, indistintamente del nimero de dias del mes que se esta remunerando, sera la
cantidad de TRESCIENTOS SESENTA Y CINCO DOLARES ($365.00), como salario de la
jornada ordinaria diaria, la cantidad de DOCE DOLARES ($12.00), y como pago por hora, sera la
cantidad de UN DOLAR CON CINCUENTA CENTAVOS DE DOLAR ($1.50).

Art. 7.- Las personas trabajadoras quedan especialmente obligadas a desempefiar el trabajo con
diligencia y eficiencia apropiadas en la forma, tiempo y lugar, establecidos en el contrato
individual de trabajo y cuando aplique el Reglamento Interno de Trabajo debidamente autorizado
como lo determina el Codigo de Trabajo”. 2

Refiriéndose al giro de la institucion, se cuenta con la “Ley sobre control de pesticidas, fertilizantes
y productos para uso agropecuario” que segun su articulo nimero uno, tiene por objeto regular la
produccidn, comercializacion, distribucion, importacion, exportacion, y el empleo de: pesticidas,
fertilizantes, herbicidas, enmiendas o mejoradores, defoliantes y demas productos quimicos y
quimico-biol6gicos para uso agricola, pecuario o veterinario y sus materias primas.

Con relacion a la aplicacion de los pesticidas, se toma a consideracion los siguientes articulos de
la mencionada ley:

“Art. 31.- El Ministerio de Agricultura y Ganaderia ordenara a los productores, distribuidores,
usuarios de productos toxicos, la inutilizacion de los envases usados, de tal modo que se impida
su aprovechamiento para almacenar alimentos para consumo humano o animal o para ser usados
nuevamente en el envasado de los productos.

Art. 32.- Prohibase la aplicacion aérea y terrestre de productos altamente toxicos o de elevada
peligrosidad para los usuarios de los mismos. Se tendran por tales, los asi calificados por los
Ministerios de Salud Publica y Asistencia Social y de Agricultura y Ganaderia”. %’

A su vez, surge el “Reglamento para la aplicacion de la Ley sobre control de pesticidas,
fertilizantes y productos para uso agropecuario” con los articulos siguientes:

“Articulo 49.- La Aplicacion terrestre ya sea manual o mecanicay el area, de los productos, debera
efectuarse de acuerdo a las siguientes disposiciones.

% Constitucion, 1983
26 Decreto Ejecutivo No. 10, 2021
27 Ley sobre control de pesticidas, fertilizantes y productos para uso agropecuario, 1973
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a) Aplicacion Terrestre Manual.

Para este caso, todo propietario, empresa agricola o empresa dedicada a la aplicacion de productos
toxicos, deberd proporcionar el operario su equipo de proteccion basica, el cual estar formado por:
un protector de la cabeza, anteojos especiales, mascara con sus respectivos filtros, botas y guantes
de hule, asi como ropa adecuada, la cual deberd cambiarse diariamente.

Los filtros de las mascarillas deberan desecharse después del tiempo estipulado de acuerdo a su
vida util.

En lo que respecta al equipo de aplicacion, este debera tener sus empaques y mangueras en dptimas
condiciones, con el objeto de evitar derrames que podrian provocar intoxicaciones en el operario.
Para la calibracion del equipo a utilizarse y el aseo del mismo por el operario en la aplicacién de

los pesticidas el Ministerio, por medio de sus dependencias técnicas, emitird los instructivos
correspondientes.”

Acrticulo 50.- Todo propietario, empresa agricola o empresas dedicadas al uso y aplicacién de los
productos estan obligados a contar con los medios necesarios para la destruccién o neutralizacion
de los residuos o desechos que queden después de la aplicacion. Se prohibe ademas evacuar estas
residuos o desechos a través de alcantarillas, canales de drenaje, rios, quebradas y fuentes de
agua”.?®

Las empresas dedicadas al control de insectos y roedores deben contar con el permiso del
Ministerio de Salud para poder operar, segin lo establece el “Cddigo de Salud” en su articulo
namero ochenta:

“Art. 80.- Toda persona natural o juridica que se dedique al control de insectos y roedores, debera
obtener el permiso de operacién del Ministerio y éste controlard la adecuada aplicacion de
plaguicidas y las medidas de seguridad con la poblacion de conformidad al Reglamento™.?®

28 Reglamento para la aplicacion de la Ley sobre control de pesticidas, fertilizantes y productos para usos
agropecuario, 1980
2% Codigo de Salud, 1988
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CAPITULO Il. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

2.1 Disefio metodologico de la investigacion

2.1.1. Técnicas e instrumentos para la obtencion de la informacion

2.1.1.1. Técnicas

Encuestas: Se realiz6 la encuesta a 26 colaboradores que posee actualmente la empresa Universal
Group, S.A. de C.V. Por medio de los tres miembros del equipo de trabajo en la cual se les repartio
una encuesta a cada colaborador. Esto sirvié para conocer las opiniones de cada uno de ellos, sobre
la escala salarial e incentivos que posee la empresa o los que se podrian implementar.

Entrevistas: Se entrevistd a la Gerente de la empresa que también es la encargada del area
administrativa, se hizo de forma presencial. Con el propdsito de conocer las politicas para el
otorgamiento de compensaciones e incentivos salariales y la disponibilidad de la empresa en
ofrecer otros incentivos que beneficien a la empresa y a los colaboradores.

2.1.1.2. Instrumentos

Cuestionario: El cuestionario se estructurd con preguntas de opcion maltiple y preguntas cerradas
para conocer la percepcion de los colaboradores acerca de la escala salarial que la empresa posee
en este momento.

Guia de entrevista: Se utilizd una guia de entrevista estructurada, la cual permitié conocer de
parte de la gerencia de Universal Group S.A, de C.V. cuéles son sus expectativas para mejorar el
rendimiento de los colaboradores a través de un disefio de escala salarial.

2.1.2 Tipo de investigacion

La investigacion se realiz6 de tipo descriptiva, orientada a conocer la percepcién de los
colaboradores sobre los hallazgos de la realidad en la que se encuentra la empresa y los factores
que inciden en el rendimiento de los colaboradores como parte la escala salarial.

2.1.3. Objeto de estudio
El objeto de estudio fue la empresa Universal Group S.A. de C.V.

2.1.4. Unidades de analisis poblacion y muestra
Las unidades de analisis: Fueron las personas investigadas de la empresa.

Universo: Fueron las 26 personas encuestadas.

Muestra: Al ser un universo pequefio, todo el conjunto fue parte de la investigacion, por tanto, se
Ilevo a cabo un censo.



2.1.5. Variables e indicadores
Hipdtesis de Trabajo

La escala salarial tiene una incidencia positiva en el rendimiento de los colaboradores de la

institucion Universal Group, S.A. de C.V. en el municipio de San Salvador.

2.1.6. Operacionalizacion de variables

Variables de las

La escala salarial tiene una incidencia
positiva en el rendimiento de los
colaboradores.

Hipotesis General Y Indicadores
hipatesis
Variable .
. . Indicadores
independiente
indice salarial
Escala salarial NUmero de tareas y

responsabilidades

Variable
dependiente

Indicadores

Rendimiento de los
colaboradores

indice de retrabajo
Nivel de satisfaccion
del cliente

2.1.7. Resultados del estudio de campo

A través de la recoleccidn de datos se procedio a registrar la informacion mediante el suministro
de guia de entrevista con un promedio de 20 preguntas para la Gerente General y 14 preguntas

dirigidas a los colaboradores de la empresa por lo que se obtuvieron los siguientes resultados:

Resultado de la entrevista realizada:

1. ¢Cuél es el salario minimo y méaximo que se tienen dentro de la Organizacion?

Como salario minimo se tiene el que esta establecido por la ley y segun el Gltimo decreto
vigente que es de $365.00 ddlares mensuales y como salario méaximo es de $900.00 que

actualmente lo posee el gerente de operaciones.

2. ¢Posee politicas salariales la organizacion? De no ser asi, ¢Cuales son los criterios para

establecer los salarios?

Universal Group S.A. de C.V. ala fecha no posee politicas salariales, los salarios del personal
mas antiguo son los mas altos, y se establecieron asi desde que empezaron a laborar en la
institucion y asi se han mantenido a lo largo de estos afios, para el nuevo personal que en su
mayoria es para los técnicos, ya que es donde hay una mayor rotacién, el salario que se

establece es el minimo.
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¢ Considera que sus empleados poseen el rendimiento deseado?

En términos generales si, es por eso que contamos con grandes clientes y los hemos logrado
mantener a lo largo de los afios, son trabajadores muy profesionales en lo que hacen y
contamos con una base de colaboradores que poseen una amplia experiencia y brindan los
conocimientos a los nuevos ingresos, sin embargo se dan circunstancias que considero se
podrian mejorar o evitar, como por ejemplo la repeticion de aplicaciones, informacion que
omiten u olvidan brindar en las inspecciones, los accidentes que se han tenido con los
vehiculos por las propias distracciones, alguno que otro incidente con el mobiliario de los
clientes, y también se da el caso que algunos colaboradores se hacen pasar por enfermos para
no asistir a trabajar.

¢ Se han realizado aumentos salariales en los Gltimos 2 afios?

La verdad es que no, los Gnicos aumentos estan relacionados con los decretos de aumento al
salario minimo que se han venido estableciendo, pero no han sido porgue surjan de parte
nuestra.

¢Por qué no se ha considerado el aumento de salarios para los empleados?

Pues la verdad es que nunca se ha considerado realizar un aumento, sin embargo el estudio
realizado por ustedes creo que nos servird de base para realizar algunos ajustes, ya que
considero que hay personal que si se lo han ganado, pero de igual manera también es
importante tomar en cuenta que para los técnicos y supervisores, es decir el personal operativo,
existen dos turnos, entonces un turno trabaja dos dias y el otro dos dias, es decir, que en el
mes practicamente s6lo estan trabajando 15 dias y descansan 15 dias.

¢ Cuéntos afios posee el empleado més antiguo de laborar dentro de la Organizacion?
Hay como 4 o 5 trabajadores que estan desde que la empresa inicio, entonces practicamente
26 afios.

¢ Como cree que podria mejorar el rendimiento de sus trabajadores?

Cada trabajador tiene aspiraciones diferentes, pero considero que seria un aumento salarial o
algin bono por trabajos que son bastante grandes, y otros aspectos que no son s6lo monetarios,
como lo es el reconocer el trabajo que hacen, algin almuerzo o cena de vez en cuando, y pues
podrian entrar el tiempo libre que les queda en el mes porque tienen mas tiempo para poder
compartir con la familia o realizar actividades que ellos disfruten.

¢ Existe personal que reciba salarios superiores a otros colaboradores a pesar de realizar
las mismas o menos actividades?

Si, estamos mas que consientes de eso, y esto se dio debido a que cuando la empresa inicio
éramos un grupo como de 6 personas y yo estableci salarios bastantes altos para las actividades
que se realizaban, y ese personal aun esta dentro de la organizacion, después de esto cuando
la empresa fue creciendo, todo el que ingresaba lo hacia con el salario minimo, pero eso fue
lo que genero ese problema, y eso también a la vez genera cierto disgusto en los otros
colaboradores.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
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¢ Cual ha sido el nivel de rotacién en los Gltimos afios?

No contamos con un indicador exacto, pero en los ultimos afios donde més se ha dado lo que
es la rotacion es a nivel operativo, quizas considerando de hoy a un afios atras unas 5 o 6
personas han cambiado de trabajo, entre técnicos y supervisores, a nivel administrativos no ha
habido ningun cambio en los ultimos 8 afios.

¢ Considera que los colaboradores se sienten satisfechos con los salarios que perciben?
Nunca nadie me ha pedido un aumento, pero creo que mas que todo el personal que gana el
sueldo minimo pueda que no lo este, mas ahora con esto que se estan viviendo del alza de los
precios.

¢ Considera que los salarios establecidos son competitivos con los del mercado laboral?
Creeria que si, pues no es un trabajo que requiera mucho a nivel intelectual ni estudios
superiores, la mayoria del personal no cuenta ni con estudios de bachillerato de igual manera
el puesto de trabajo no lo requiere.

¢Considera que los salarios establecidos estdn acorde a las actividades y
responsabilidades que conllevan cada puesto de trabajo?

Honestamente no, por la misma razén de que si es un nuevo colaborador ya se sabe que el
salario que va a percibir es el minimo.

¢ Se brindan incentivos adicionales al salario? ¢Por qué motivos se dan estos incentivos?
Si, se dan, hay dos personas que tienen cargos administrativos, pero en ocasiones les toca
realizar trabajos de campo por este motivo se les brinda una bonificacion, y de vez en cuando
a algun colaborador mas por su rendimiento o por tareas adicionales, pero es de manera
ocasional.

¢, Cudl es el volumen de quejas de clientes durante el mes?

La verdad que es bastante bajo, algunas veces las aplicaciones no tienen los resultados
esperados o algunos clientes quieren resultados bastantes rapidos, es por eso que a veces se
tienen que repetir, pero siempre se le soluciona al cliente.

¢, Se cuenta con una descripcién de puestos actualizada?
No.

¢Se le brinda al personal todas las herramientas necesarias para llevar a cabo sus
laborales?

Si, claro que si, ellos tienen sus uniformes, su equipo de proteccidn, los instrumentos, equipo
y todo lo necesario para poder realizar sus actividades y obviamente para garantizar la salud
y seguridad de estos.

¢El personal respeta y se apega a las normas de conducta establecidas por la institucion?
Si, mayormente si, a veces se da alguno que otro incumplimiento, pero no son de gran
magnitud.
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19.

20.
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¢Cual es el nivel de ausencia del personal? Y ¢Cual es la justificacion de dichas
ausencias?

Es bastante bajo, unas dos personas a lo mucho son las que se ausentan de manera ocasional
y lo justifican con alguna gripe o calentura o x enfermedad.

¢ Existe la posibilidad de ascenso dentro de la organizacion? De ser asi, ¢ Cuéles son los
beneficios de estos ascensos?

El ascenso se puede dar mas que todo a nivel operativo, donde un técnico puede ascender a
supervisor, de alli que la mayoria de los puestos ya tiene su techo, y el beneficio como tal es
el rol, que ya solo el supervisor se encarga de revisar que el trabajo del técnico se realice de
la manera adecuada y ya el sélo realiza el reporte.

¢La empresa cuenta con los recursos necesarios para realizar un ajuste salarial?

Si, actualmente se esta generando una utilidad mensual que ronda entre los $8,000.00 a
$9,000.00 dolares, sin embargo se cuenta con algunos pequefios inconvenientes a los que ya
nos estamos enfocando en darle solucion, ya que no se estd teniendo la liquidez que
quisiésemos tener debido a que algunos clientes esta sobrepasando los dias de crédito que se
les brinda y otros que tienen politicas de pago a proveedores que se extiende hasta los 3 meses,
y a la vez contamos con ciertos pasivos de largo plazo que significan fuertes desembolsos de
dinero, pero, si, se han tenido una mejora significativa, ha aumentado nuestra cartera de
clientes y la institucion se encuentra mucho mejor que en afios anteriores, y si podriamos
cubrir un ajuste salarial.



Resultado de encuesta realizada a colaboradores de Universal Group, S.A. de C.V.

A. GENERALIDADES
1. Género

Alternativa de la respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Femenino 2 8%
Masculino 24 92%

TOTAL 26 100%
Género

B Femenino

B Masculino
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INTERPRETACION: En la organizacion laboran mas personas del género masculino que del
femenino, el cual solo representa un pequefio porcentaje de la poblacién total, dejando en

evidencia que Universal Group, S.A de C.V prefiere mas hombres debido a las actividades y

giro en el que se desempefia la institucion.
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2. Edad
Alternativa de la respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa

De 18 a 25 afios 6 23%

De 26 a 35 afios 9 35%

De 36 a 45 afios 4 15%

De 46 a 55 afios 3 12%

De 56 afios 0 mas 4 15%
TOTAL 26 100%

Edad

M De 18 a 25 afios
M De 26 a 35 afios
M De 36 a 45 afios

De 46 a 55 afios

B De 56 afios 0 mas

INTERPRETACION: Las edades de los colaboradores oscilan desde los 18 afios de edad en
adelante; con porcentajes bastantes similares en los diferentes rangos de edad, se puede observar
que la institucion no discrimina a ningin colaborador por su edad, siempre y cuando este sea
capaz de llevar a cabo con profesionalismo las actividades bajo su cargo.



Tiempo de trabajo.

Alternativa de la respuesta

Frecuencia absoluta

Frecuencia relativa

Menos de un afio 2 8%
De 1 a5 afios 7 27%
De 6 a 10 afios 6 23%
Mas de 10 afios 11 42%

TOTAL 26 100%

42%

Tiempo de trabajo

B Menos de un afio
B De 1la5afios
M De 6 a 10 aios

Mas de 10 afos
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INTERPRETACION: Del total de personas que laboran en la empresa, casi la mitad de ellos
poseen mas de 10 afios de trabajar en la organizacion, a quienes se considera que tienen cierto
grado de estabilidad laboral, un porcentaje bastante reducido tiene menos de un afio de estar en
Universal Group, la empresa cuenta con una base de experiencia y conocimientos de casi la
mitad del personal, lo cual es muy satisfactorio debido a que la empresa posee personal
sumamente capacitado en la materia y a la vez ellos gozan de estabilidad laboral.



4. Rango salarial

Alternativa de la respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
$365 a $375 17 65%
$376 a $475 4 15%
$476 a $575 0 0%
$576 a $675 1 4%
$676 a $775 1 4%
$776 a $900 3 12%
TOTAL 26 100%

INTERPRETACION: Los rangos salariales dentro de la organizacion oscilan entre $365.00
y $900.00, siendo el porcentaje mayor el que va de $365.00 a $375.00, lo cual se justifica debido
a que el personal que ha ido ingresando a lo largo de los ultimos afios lo ha hecho con el salario
minimo y un pequefio porcentaje percibe entre $776.00 a $900.00, lo cual refleja lo poco

Rango salarial

0% 4\‘

equilibrado que se encuentran los salarios actuales.

W 5365 a $375
W $376 a $475
W 5476 a $575

$576 a $675
W S$676 a $775
B $776 a $900
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5. Estudios realizados

Alternativa de la respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Basica 13 50%
Bachillerato 10 38%
Técnico 1 4%
Estudios superiores 2 8%
Total 26 100%
Estudios realizados
M B3sica

M Bachillerato
M Técnico

Estudios Superiores
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INTERPRETACION: Segun los resultados obtenidos, la mayoria de los colaboradores de la
empresa no han continuado con sus estudios posterior al bachillerato, estando la mayor
concentracion de ellos en la educacion basica, lo cual refleja la no discriminacion de la institucién
con respecto a los niveles de escolaridad.



6. Cargo que desempefa

Alternativa de la respuesta

Frecuencia absoluta

Frecuencia relativa

Gerencia general 1 4%
Administrativo 5 19%
Operativo 18 69%
Servicios varios 2 8%
TOTAL 26 100%

Cargo que desempeiia

B Gerencia general
B Administrativo
B Operativo

Servicios varios
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INTERPRETACION: Por el tipo de actividad que la empresa Universal Group realiza, los
puestos administrativos se reparten la quinta parte de participacion en la distribucién de cargos
laborales, y la mayoria de los puestos los posee el area operativa, debido a que su fuerte es el

trabajo operativo, es decir; la realizacion del trabajo de campo, y con una minima parte que cuenta

con puestos gerenciales, quienes son los encargados de velar por el funcionamiento de las
actividades que se llevan a cabo dentro de la empresa.
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PREGUNTAS ESPECIFICAS

Objetivo: Conocer de primera mano cémo los colaboradores perciben su rendimiento en la
empresa.

1. ¢Considera que su rendimiento actual en la empresa es el idoneo segun lo requerido
en su puesto?

Alternativa de la respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 26 100%
No 0 0%
TOTAL 26 100%
Pregunta l

0%

LN

ENo

INTERPRETACION: EI total de colaboradores considera que dentro de la empresa su
rendimiento es el que exige el puesto de trabajo, lo cual se justifica en las mejoras que ha tenido
la organizacién respecto a facturacion y nuevos clientes, y a la vez por el grado de satisfaccion
que posee la empresa por el trabajo que los colaboradores desempefian.
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2. ¢Se siente motivado en su trabajo?
Objetivo: Conocer el grado de motivacion que poseen los colaboradores de la empresa.

Alternativa de la respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 15 58%
No 11 42%
TOTAL 26 100%
Pregunta 2

W Si

H No

INTERPRETACION: Acerca del grado de motivacion que poseen al trabajar en la empresa,
un poco mas de la mitad de los colaboradores dijo que si, mientras que un porcentaje relevante
dijo que no. Un alto porcentaje de colaboradores esperan que mejore su situacién econémica
para sentirse mas motivados, lo que para la empresa significa un alto reto para poder mejorar

las condiciones de los colaboradores.
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3. ¢Considera que el salario que actualmente recibe va de acuerdo con las funciones y
responsabilidades de su puesto de trabajo?

Obijetivo: Conocer el grado de concordancia que los colaboradores perciben entre el salario
y sus funciones.

Alternativa de la respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 11 42%
No 15 58%
TOTAL 26 100%
Pregunta 3

mSj

H No

INTERPRETACION: Segun resultados, la mayoria de los colaboradores dijeron que no estan
de acuerdo con el salario que perciben, ya que consideran que no esta de acuerdo a las
actividades y responsabilidades que poseen, siendo la razén por la cual no todos se sienten bien
al hacer su trabajo, por lo que solo menos de la mitad si se sienten conformes, la empresa tiene
un alto reto para solventar esta problematica y lograr que el resto de los colaboradores puedan

sentirse comodos a la hora de realizar las actividades.
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4. ¢Ha recibido algun incremento salarial en el tiempo que tiene de laborar en la
organizacion que no sea debido a decretos de aumento al salario minimo?

Obijetivo: Conocer si los colaboradores han recibido aumentos salariales por decision de la
empresa.

Alternativa de la respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 1 4%
No 25 96%
TOTAL 26 100%
Pregunta 4

i

®No

INTERPRETACION: Casi la totalidad del personal, afirma que nunca han recibido un
aumento salarial que surja por la propia intencion de la gerencia, se puede observar que no
existen a la fecha incentivos que motiven al personal a brindar ain un mejor desempefio con la

intencidn de escalar en el rango jerarquico.
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5. ¢Existe algun otro tipo de incentivo, compensaciones, bono etc. ¢Para incentivar su
rendimiento en la organizacion?
Obijetivo: Conocer si existe algun otro tipo de remuneracion para los colaboradores.

Alternativa de la respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 0 0%
No 26 100%
TOTAL 26 100%
Pregunta 5

0%

LN

HNo

INTERPRETACION: El total de los colaboradores dijo que dentro de la empresa no existe un
sistema de incentivos laborales que los motive a realizar eficientemente sus actividades de
trabajo. Lo cual refleja el poco enfoque que la organizacion hace en este aspecto.
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6. ¢Considera que existen politicas salariales en la organizacion?
Obijetivo: Conocer si los colaboradores saben acerca de las politicas salariales de la empresa.

Alternativa de la respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 0 0%
No 26 100%
TOTAL 26 100%
Pregunta 6

0%

LN

H No

INTERPRETACION: El total de colaboradores dijo que no consideran que existan politicas
salariales dentro de la empresa, lo que significa que la organizacion no posee un fundamento
para retribuir al personal de forma equitativa y justa, ni que esté de acuerdo a las funciones que

realiza.
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7. ¢El salario que recibe cubre sus necesidades basicas?
Objetivo: Conocer si los colaboradores logran cubrir las necesidades que poseen con el salario

que reciben.

Alternativa de la respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 13 50%
No 13 50%
TOTAL 26 100%
Pregunta 7

uSj

B No

INTERPRETACION: Del total de colaboradores, la mitad de ellos dijo que logra cubrir las
necesidades que poseen con el salario que se les otorga, sin embargo, la otra mitad no considera
que esto sea asi. Esto se puede dar debido a que algunos de los colaboradores tienen mas
obligaciones que cubrir, como créditos bancarios, familia, e inclusive la inflacion que se esta
viviendo hoy en dia, a parte, algunos colaboradores comentan que ellos son los Unicos que llevan

el sustento dentro de su nucleo familiar.



8. ¢Planea continuar en la institucion el proximo afo?
Objetivo: Conocer el grado de comodidad que tiene el colaborador en la empresa.

Alternativa de la respuesta

Frecuencia absoluta

Frecuencia relativa

INTERPRETACION: La mayoria de los colaboradores dijo que seguira laborando en la
empresa Universal Group, sin embargo, existe un porcentaje bastante significativo que considera
que seria mejor cambiarse de trabajo, lo que significa que algunos colaboradores estan optando
por conseguir un trabajo en otras empresas donde puedan mejorar su situacién econémica, por lo
que la empresa tiene que considerar como puede retener el talento humano y mas cuando son

trabajadores que sobresalen.

Si 20 7%
No 6 23%
TOTAL 26 100%
Pregunta 8
mSj
H No




9. ¢Por qué motivos cambiaria de empleo?

Obijetivo: Conocer las razones por las cuales el colaborador buscaria otra oferta laboral.

Alternativa de la respuesta

Frecuencia absoluta

Frecuencia relativa

Mejora salarial 11 42%
Cercania 6 23%
Beneficios extras 2 8%
Oportunidad de crecimiento 7 27%
Otro 0 0%
TOTAL 26 100%
Pregunta 9

0%

INTERPRETACION: Analizando los datos se identificé que la mayor parte de las personas
que laboran en la empresa Universal Group se cambiarian de trabajo para adquirir mejores
prestaciones laborales, como lo son el salario, y/o buscando una oportunidad de crecimiento en
su puesto de trabajo. Lo que se puede relacionar con la variable de insatisfaccién al salario que
recibe por el cargo desempefiado, agregando también el hecho que no se les aumenta el salario,

M Cercania

m Otro

B Mejora salarial

M Beneficios extras

Oportunidad de crecimiento

aunque lleven varios afios en la empresa o tengan un rendimiento excepcional.




10. ¢Cual es el nivel de riesgo al cual se puede ver afectada su salud debido a las

actividades que realiza?

Obijetivo: Conocer el grado de exposicion a la salud que poseen los empleados.

Alternativa de la respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa

Bajo 3 12%
Medio 6 23%
Alto 17 65%

TOTAL 26 100%

Pregunta 10

H Bajo

B Medio
m Alto

INTERPRETACION: Analizando los datos se identificd, que la mayor parte de las personas
que laboran en la empresa exponen su salud en su trabajo, siendo estos en su mayoria los puestos
operativos, los cuales ganan en estimado el salario minimo, esto se debe al giro de la empresa,
ya que por tratarse del control de plagas, los colaboradores se ven expuestos a los plaguicidas y
quimicos que se utilizan, asi como al contacto cercano que tienes con la diversidad de insectos y

plagas que deben tratar.




11. ; Cuantos dias suele ausentarse durante el afio?

Obijetivo: Conocer en qué medida los colaboradores se ausentan al trabajo.

Alternativa de la respuesta

Frecuencia absoluta

Frecuencia relativa

0-1 Dias 19 73%

2-4 Dias 4 15%

5+ Dias 3 12%

TOTAL 26 100%

Pregunta 11

B 0-1 Dias
M 2.4 Dias
B 54 Dias

38

INTERPRETACION: Del total de colaboradores, casi la tercera parte dijo que su nivel de
ausentismo es el minimo, faltando solo alrededor de un dia al afio, mostrando el grado de
responsabilidad que los empleados tienen con la empresa. Sin embargo, el porcentaje restante se
ausenta de 2 a 5 dias, lo que significa para la empresa representa una pérdida en sus recursos,
porgue la gran mayoria de veces toca rotar al personal para cubrir los puestos faltantes y poder

cubrir los trabajos programados.
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12. ¢ Con que frecuencia las actividades que realiza se deben repetir por una mala
aplicacion?
Obijetivo: Conocer el margen de error que existe en los servicios que prestan los colaboradores.

Alternativa de la respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
0-1 Veces 12 46%
2-3 Veces 14 54%
4+ Veces 0 0%
TOTAL 26 100%

Pregunta 12

0%

W 0-1 Veces
M 2-3 Veces

M 4+ Veces

INTERPRETACION: Del total de colaboradores, un poco mas de la mitad dijo que por malas
aplicaciones, el servicio que brindan se ha tenido que repetir de 2 a 3 veces, lo cual es un porcentaje
bastante significativo ya que generan costos extras a la organizacién, como lo es uso de mas
plaguicida y combustible, mientras que casi la mitad de ellos dijeron que el margen de error cuando
presta el servicio es practicamente nulo, mostrando el grado de responsabilidad que los
colaboradores tienen con la empresa y con el trabajo que desarrollan para ella.



13. ¢ Tiene la opcion de poder ascender dentro de la organizacion?

Objetivo: Conocer si los colaboradores tienen posibilidad de hacer carrera dentro de la

organizacion.

Alternativa de la respuesta

Frecuencia absoluta

Frecuencia relativa

Si 15 58%
No 11 42%
TOTAL 26 100%
Pregunta 13
mSi
H No
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INTERPRETACION: Del total de colaboradores, la mayoria dijo que tiene posibilidad de
poder ascender dentro de la empresa, aunque un porcentaje bastante importante considera que
no seria posible. Esto es debido a que la mayoria de los puestos de trabajo ya poseen su tope
jerarquico, y los Unicos que tienen la posibilidad de ascender son los técnicos, los cuales pueden
pasar a ser supervisores, sin embargo y a la fecha, sin la posibilidad de recibir algiin aumento

salarial.



14. ¢ Considera que existe igualdad salarial dentro de la organizacion?
Objetivo: Conocer la percepcion que tienen los colaboradores con su salario en comparacion de

los demés.
Alternativa de la respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 3 12%
No 23 88%
TOTAL 26 100%
Pregunta 14
ms
ENo
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INTERPRETACION: Del total de colaboradores, casi el total de ellos dijo que no existe la
igualdad salarial, dentro de la empresa Universal Group, mientras que aun porcentaje bastante
reducido considera que si hay igualdad en el salario, con lo cual podemos afirmar que el
rendimiento de los colaboradores se ve afectado al no percibir un trato justo para todos, lo cual les
produce desmotivacion. La empresa debe considerar la importancia de la equidad para lograr
optimizar el rendimiento y motivacion de los colaboradores.
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2.2. Diagnostico de la investigacion

Se realizo6 un analisis general a los colaboradores de la empresa universal Group S.A. de C.V. a
través de la encuesta, el proceso de analisis confirmo la problematica de la empresa respecto a la
incidencia de escala salarial y de evidenciar la necesidad de la propuesta a realizar.

La organizacion Universal Group, S.A. de C.V. no cuenta con un indicador de fijacion de salarios,
que le permita asignar niveles salariales de acuerdo a antigliedad y desarrollo profesional, situacion
que fue manifesta por la Gerente General quien a la vez es duefia de la empresa. (Guia de entrevista
a Gerente General, Ver anexo 1 - pregunta 1).

Sin embargo, con la entrevista realizada a la Gerente General de Universal Group, S.A. de C.V.
nos manifestd que aungue no cuentan con un indicador de fijacion de salarios en la organizacion
se realiza una evaluacion del desempefio, evaluando en ambas vias de arriba hacia abajo y
viceversa, es decir; Jefe- Subalterno y Subalterno- Jefe, con esto los colaboradores aspiran a lograr
incentivos salariales. Situacién que fue corroborada por Gerente General agregando que dicha
evaluacion no tiene ninguna implicacién econémica ni sancionatoria, ya que si mejord o no de
acuerdo a las observaciones obtenidas en su evaluacion su salario y condicion laboral sigue siendo
la misma.

La Gerente General indico que la asignacion de los salarios se realiza de forma Unica, es decir no
existe una diferenciacién de salarios, ya sea por antigiiedad, desempefio o valoracién de puestos.
Ejemplo dos colaboradores que ocupan el mismo puesto de trabajo tienen el mismo salario
independientemente que uno de ellos ha laborado en la organizacion 5 afios y el otro este
recientemente contratado, en la organizacion se asignan salarios a los puesto de trabajo sin existir
ni un minimo ni tampoco un maximo, lo cual se vuelve desfavorable para la organizacion, ya que
no se tiene un incentivo para que sus colaboradores se desempefien de la mejor manera posible, lo
que se considera que afecta los intereses de la organizacion en materia de recurso humano y el
inconformismo del colaborador por el salario que percibe. (Guia de entrevista a Gerente General
— pregunta 10).

La Gerente General menciono que un método de escala salarial podria ayudar a mejorar el
rendimiento de los colaboradores de la organizacion, estableciendo aumentos salariales, bonos u
otros aspectos que no son solo monetarios como por ejemplo el reconocimiento del trabajo que
cada colaborador hace. (Guia de entrevista a Gerente General, Ver anexo 1 - pregunta 7).

La Gerente General de la empresa universal Group S.A. de C.V. se muestra motivada por el
desarrollo de la investigacion ya que, mediante la implementacion de un método de disefio de
escala salarial, se espera diversos cambios ya que este contribuira a la elaboracién de politicas
salariales que se puedan implementar dentro de la organizacion.

De acuerdo entrevista realizada a la duefia de la empresa dio a conocer que para realizar la
asignacion de los salarios a los colaboradores se hace por medio del salario minimo, quien a la vez
manifiesto que los Unicos salarios mas altos son los de los colaboradores mas antiguos dentro de
la empresa por lo que no deberia de ser asi, esto implica que no se hace ninguna diferencia por dos
personas que desemperfien el mismo cargo, por ejemplo una persona puede entrar como contador
o administrador, su salario sera el mismo que los demas colaboradores que ya ocupan ese cargo,
asi estos ultimos tengan cinco afios 0 mas de laborar para la organizacion, es importante hacer una
asignacion de salarios justa y objetiva, la organizacién carece de una politica salarial, la cual
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facilitaria reconocer el desarrollo profesional de sus colaboradores. (Guia de entrevista a Gerente
General, Ver anexo 1 - pregunta 2).

Nunca se ha considerado un aumento salarial generalizado por lo que el inico aumento que se hizo
fue por el decreto de aumento del salario minimo por lo que no ha sido por iniciativa de la empresa.
(Guia de entrevista a Gerente General, Ver anexo 1, pregunta 4).

En cuanto a las rotaciones que se han dado dentro de la empresa ha sido del personal que se
desempefia en el area operativa, por lo que a la hora de implementar el disefio de escala salarial
sera considerado a manera que permita la retencién de éstos. (Guia de entrevista a Gerente General,
Ver anexo 1, pregunta 9).

Los salarios que se asignan dentro de Universal Group, son competitivos en el mercado ya que es
un trabajo que no requiere un alto nivel intelectual, ni estudios superiores por lo que solo un 8%
de todos los encuestados tienen estudios superiores y mas de la mitad de colaboradores no lo tienen
por lo que se considera que sus salarios estan de acorde a las actividades que ellos realizan dentro
de la empresa. (Guia de entrevista a Gerente General, Ver anexo 1, pregunta 12).

Con el resultado que se obtuvo en la investigacion que se realizé a los colaboradores de la empresa
Universal Group S.A. de C.V. se pudo obtener los siguientes datos.

De acuerdo con las encuestas realizadas a los colaboradores de empresa Universal Group S.A. de
C.V. se determino que hay mas personas laborando en la empresa del sexo masculino con un 92%
por ciento y del sexo femenino con un 8% por ciento. (Ver anexo 2, generalidades pregunta 1).

También segun la informacion obtenida en la pregunta 2 (ver anexo 2, generalidades) el 35% de
los colaboradores oscilan en edades entre 26 a 35 afios y con un 23% de 18 a 25 afios, y con un
15% de 36 a 45 afios y con otro 15% de 56 afios 0 mas y con un porcentaje menor del 12%
personas de edades entre 46 a 55 afios, este es un dato muy importante porque la mayoria
pertenecen a la misma generacion, cuando convergen en una empresa diferentes generaciones cada
generaciodn tiene motivaciones e inquietudes distintas, pero en este caso se espera encontrar un
mayor consenso en cuanto a las motivaciones de los colaboradores.

Otro dato importante que se pudo obtener es que a pesar de que la empresa tiene 26 afios de
operacion, solamente el 42% de los colaboradores ha trabajado por mas de 10 afios, el 23% de 6 a
10 afios, el 27% de 1 a 5 afios y el 8% restante solamente ha trabajado en la empresa por menos de
1 afio. (Ver anexo 2, pregunta 3). La presente investigacion permitié obtener mas informacion
sobre como se sienten los colaboradores en la empresa y las posibles soluciones para retener el
talento en la organizacion, dado que el recurso humano de la organizacion es de suma importancia
para el éxito de esta.

También segun la informacion obtenida en la pregunta 5 (ver anexo 2, generalidades) el 8% de los
colaboradores cuentan con estudios superiores, mientras que el 50% poseen estudios de educacién
bésica, con 38% con bachillerato y con un 4% restante poseen educacion de grado técnico, si bien
es cierto que la gran mayoria no poseen una carrera universitaria, pero poseen la experiencia
adquirida dentro de la empresa, factor que es favorable para el funcionamiento de la organizacion.
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Por otra parte, los cargos que ostentan los 26 colaboradores estan de esta manera; Gerencia General
con un 4%, personal administrativo con un 19%, personal operativo con un 69% y servicios varios
con un 8%. (Ver anexo 2, generalidades pregunta 6).

Se observo que el 100% de los colaboradores estan de acuerdo que sus rendimientos son idoneos
en sus puestos. (Ver anexo 2, pregunta especifica 1).

Otro dato importante que se pudo obtener en cuanto a la motivacion del personal es que el 58%
mencionaron que se encuentran motivados y un 42% no se sienten motivados dentro de la empresa.
(Ver anexo 2, pregunta especifica 2).

De acorde a los salarios que cada colaborador percibe un 42% esta de acuerdo segun las funciones
y responsabilidades de sus puestos de trabajo, y un 58% esta en desacuerdo, por lo que refleja que
hay una problemética minima dentro de la empresa. (Ver anexo 2, pregunta especifica 3).

Se observa que un 96% de los colaboradores no han recibido un aumento salarial en el tiempo que
tienen de laborar en la empresa y un 4% si lo ha recibido. Lo que es muy importante para la
investigacion es que los colaboradores tienen un conocimiento basico del tema y pueden ayudar
brindando informacion relevante la cual serd de mucha ayuda para buscar soluciones favorables
para ellos. (Ver anexo 2, pregunta especifica 4).

Se observa que para el 100% de los empleados no existe un incentivo adicional al salario que los
motive a dar un mayor rendimiento. (ver anexo 2, pregunta especifica 5).

En cuanto a la consideracion de la existencia de politicas salariales dentro de la organizacion el
100% de los colaboradores desconocen de estas. (Ver anexo 2, pregunta especifica 6).

En lo que se refiere a la cobertura de las necesidades bésicas de los colaboradores, el 50% definid
su situacion actual con un si y el otro 50% restante dijo sentirse inconformes con su situacion
actual en la empresa ya que no logran cubrir sus necesidades basicas con el salario actual que
perciben. (Ver anexo 2, pregunta especifica 7).

También se les pregunto si tenian planes de seguir laborando en la empresa el préximo afio, por lo
gue un 77% contestaron que si y un 23% contestaron gque no. (\Ver anexo 2, pregunta especifica 8).

Para conocer mas alld la perspectiva de cada colaborador especificaron motivos por el cual
cambiarian de empleo, con un alto porcentaje del 42% dijeron que por mejora salarial, un 23% por
cercania del lugar de trabajo, un 8% mencionaron que por beneficios extras, y con un 27% dijeron
que por oportunidad de crecimiento, a simple vista se observo la necesidad de cada colaborador
ya que hoy en dia la gran mayoria busca las mejoras salariales y también la oportunidad de poder
crecer dentro de la empresa. (Ver anexo2, pregunta especifica 9).

Nos enfocamos en conocer los niveles de riesgos que cada colaborador experimenta de acuerdo a
las actividades que desempefia dentro de la organizacién, obteniendo por medio de los datos
estadisticos un porcentaje alto del 65% de riesgo, con un 23% de riesgo un porcentaje medio y con
un 12% de riesgo un porcentaje bajo. (Ver anexo 2, pregunta especifica 10).

Hoy en dia muchas personas tienden a ausentarse en sus trabajos por diferentes razones o motivos,
por lo general el tiempo es muy un valioso para la empresa, a la hora de preguntarles a los
colaboradores a través de la encuesta, un 73% menciono que sus ausencias oscilan de 0 a 1 dia, un
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15% menciono que se ausentan de 2 a 4 dias y un 12% mencionaron que su ausencia era de 5 a
maés dias. (Ver anexo2, pregunta especifica 11).

Se observo que en las actividades que se realizan tienden a repetirse por malas aplicaciones con
un 46% se repiten de 0 a 1 veces, con un 54% de 2 a 3 veces. (Ver anexo 2, pregunta especifica
12)

También dieron a conocer su opinién en cuanto a la oportunidad de poder ascender dentro de la
empresa con un 58% dijeron que si, y con un 42% dijeron que no tenian oportunidad de poder
ascender. (Ver anexo 2, pregunta especifica 13).

En cuanto los colaboradores la gran mayoria denotaron el descontento de igualdad salarial dentro
de la empresa Universal Group S.A. de C.V. por lo que es muy notorio el alto porcentaje existente
con un 88% contestaron que estan en desacuerdo, y un 12% dijeron que si estan de acuerdo en
cuanto a los salarios que cada uno devenga. (Ver anexo 2, pregunta especifica 14).

2.3. Conclusiones

1. A la fecha, la empresa no cuenta con politicas salariales, y los salarios de los nuevos
colaboradores sin importar el puesto de trabajo que ocupen es el salario minimo, lo cual a la vez
genera cierto disgusto, ya que personal que posee las mis tareas y responsabilidades recibe salarios
superiores y de cierta manera tienden a sentirse desmotivados.

2. El personal mas antiguo y de caracter operativo de la organizacion percibe salarios sumamente
altos en relacion con los salarios del mercado, los de los administrativos y los de los demas
colaboradores que realizan las mismas o mas funciones, lo cual genera un impacto negativo en
cuanto al clima laboral.

3. Lamayoria de los empleados no cuenta con estudios superiores, algunos ni con estudios basicos,
dado que las exigencias de los puestos de trabajo no lo requieren.

4. La empresa no cuenta con una descripcion de los puestos de trabajo, y los nuevos colaboradores
aprenden empiricamente bajo la experiencia del dia a dia, a su vez no tienen bien definidas cuales
seran sus tareas y responsabilidades.

5. La empresa cuenta con los recursos necesarios para cubrir un ajuste salarial, puesto que han
tenido un crecimiento significativo en los Gltimos afios, cuentan con nuevos clientes bastante
importantes, y no se vieron afectados por la pandemia covid-19 debido a que su giro esta referido
a la industria de alimentos.

6. La institucion no posee a una persona encargada especificamente de la gestion del recurso
humano que pueda darle seguimiento a la propuesta de la escala salarial a fin de garantizar su
puesta en marcha.

2.4. Recomendaciones

1. Establecer politicas salariales que contribuyan a ofrecer una remuneracién equilibrada y que
estimule a los colaboradores a realizar su trabajo con un mejor desempefio.
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2. Realizar ajustes salariales basados en rendimiento, tareas y responsabilidades, y dado que segun
la ley no se pueden hacer reducciones salariales, implementar la firma de planillas individuales a
manera que los colaboradores no tenga acceso a los salarios percibidos de los compafieros.

3. Buscar formas alternas a la remuneracion econdémica, por medio del salario emocional, el cual
servira de base para que los colaboradores se sientan apoyados, motivados y con sentido de
pertenencia a la institucion, como, por ejemplo, incentivandolos a continuar con sus estudios,
reconociendo al personal sobresaliente, brindarles espacios de distraccion, entre otros.

4. Llevar a cabo la descripcion de cada uno de los puestos de trabajo, lo que contribuira tanto a los
colaboradores como a la propia empresa, puesto que el trabajador conocera a detalle el puesto de
trabajo a ocupar, el departamento al que pertenece la plaza, la mision y las funciones a desempefiar
en el puesto, asi como las tareas que tendra a cargo, y la empresa conocerd las cualidades
académicas y personales que debe poseer el candidato al puesto.

5. Considerar las propuestas que se plantearan por el grupo de investigacion a manera de lograr la
equidad salarial, motivacion, mejora del rendimiento, retencion y atraccion del talento humano, lo
que a la vez tendra su impacto positivo en la prestacion del servicio y en la percepcién de los
clientes y la atraccion de los nuevos.

6. Contratar a una persona encargada de la gestion del recurso humano a efecto de contar con una
mejora en la planificacion, direccion y evaluacion de la operatividad del area, por medio de tareas
como reclutamiento, capacitacion y desarrollo, desempefio, relaciones laborales y registros de los
empleados, ademéas de la administracion y/o gestion de compensaciones, beneficios y ndminas
mediante la puesta en marcha planteada por el equipo de investigacion.
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CAPITULO 111 MODELO DE ESCALA SALARIAL PARA LA EMPRESA UNIVERSAL
GROUP, S.A.DEC.V.

3.1. Breve descripcion de la propuesta

A través de los resultados obtenidos por medio de las entrevistas y encuestas realizadas a todos los
colaboradores de Universal Group, comprobamos que dentro de la organizacion existen limitantes
que obstaculizan el crecimiento de la misma, como es el hecho de no utilizar un modelo de escala
salarial. Es evidente que la administracion de la empresa no utiliza politicas salariales lo que hace
gue no exista un criterio fundamental para establecer los salarios de cada colaborador.

Por lo que la creacion de un modelo de escala salarial para la empresa Universal Group, sera de
suma importancia, porque este ayudara a contar con colaboradores mas motivados, lo que permitira
que desarrollen sus actividades con eficiencia, logren desempefiar su cargo con mayor compromiso
y responsabilidad. Por otra parte, se considera que la implementacion de un modelo de escala
salarial ayudara a que los colaboradores se mantengan por mucho mas tiempo dentro de la empresa,
lo que va a conllevara a que existan menos rotaciones de personal y esto le permitira a la empresa
poder ahorrar costes de entrenamiento y capacitaciones, por lo que se espera que haya un aumento
de las utilidades para la organizacion.

Sin embargo, el salario es muy importante para que un colaborador permanezca en la empresa,
pero no es un factor determinante para que la persona se sienta motivada, ya que existen muchas
formas para motivar a las personas a que permanezcan dentro de ella, por tal razén la
implementacion de politicas salariales permitira que los colaboradores se sientan a gusto, atentos
en sus puestos de trabajo y comprometidos a cumplir los objetivos propuestos para lograr alcanzar
las metas establecidas por la empresa.

3.2. Objetivos

3.2.1. Objetivo General

e Disponer de un modelo de escala salarial que contribuya a mejorar el rendimiento de los
colaboradores de la institucion Universal Group, S.A. de C.V.

3.2.2. Objetivos Especificos

e Reconocer las habilidades y destrezas individuales que cada colaborador posee para otorgar un
salario de acorde a sus expectativas y de esta forma mantener o aumentar su rendimiento
laboral.

¢ Realizar un método de valoracion de puestos por puntos que mantenga actualizada la valuacion
de cada uno de estos, y de esta forma lograr que las remuneraciones guarden una distancia
relativa proporcional al valor de los puestos correspondientes.

e Elaborar politicas salariales que faciliten la buena administracion de salarios, para que de esta
forma sirva de motivacion para los colaboradores y puedan desarrollar las actividades de una
forma mas eficiente y responsable.
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3.3. Politicas salariales Universal Group, S.A. de C.V.

1. Los términos de contratacion y los niveles de remuneracion se fijaran de acuerdo con un estudio
referencial de competitividad de mercado, y a la hoja de vida del candidato seleccionado, asi
como tomando de referencia la escala salarial de la institucion.

2. Los sueldos se pagaran quincenalmente mediante depdsito en la cuenta corriente o de ahorros
de cada empleado.

3. La empresa, podra conceder préstamos de emergencia a sus empleados con contrato de trabajo
indefinido, siempre y cuando éste no tenga deudas con la empresa y sean solicitadas por motivos
justificados. El préstamo no podra ser mayor a tres veces su sueldo mensual en un plazo mayor
a 10 meses. Cualquier excepcion podra ser autorizada Unicamente por el Gerente General.

4. No se podra descontar del salario fijado mas del 50% en adeudos de préstamos bancarios,
prestamos por activos fijos, o prestamos internos del empleado, garantizando la sostenibilidad
econdmica de este.

5. Cualquier requisito de descuento por préstamos antes mencionados, debe ser solicitado al area
correspondiente con un minimo de 3 dias antes de la fecha fijada establecida por la entidad
bancaria o cooperativa.

6. El salario minimo de la institucion serd un 10% mayor al establecido por la ley, siempre y

cuando la institucion cuente con los recursos necesarios.

. El Personal deberé especializarse de acuerdo al puesto que desempefia.

8. Universal Group no podra contratar personal que haya sido indemnizado, salvo aquel que haya
sido despedido en tiempo de recesidn o que haya renunciado, pero ademas haya tenido un buen
desempefio en sus puestos anteriores, conozcan de las operaciones y tengan al menos seis meses
de desvinculacion laboral de la institucion; siempre y cuando sea autorizado previamente por
el Gerente General.

~

3.3.1. Politicas especificas correspondientes a incremento a remuneraciones.

1. En caso de considerarlo necesario, la Direccién Ejecutiva podra autorizar el nombrar
"temporalmente” a un empleado que haya recibido un ascenso y mantener el salario antiguo del
empleado hasta que supere el periodo de prueba el cual no puede ser menor a un mes y no mayor
a 3 meses.

2. La Unidad Administrativa o de Recursos Humanos, debera mantener un archivo actualizado
sobre el nivel académico de los empleados, a fin de contar con la informacién idénea a considerar
en caso de movimientos de personal. Todo empleado con un afio de permanencia en la Institucion
que se esfuerce por mejorar su nivel académico o técnico por encima de los requerimientos de su
puesto, sera acreedor a un estimulo a la superacion personal y carrera profesional, con los
siguientes aumentos de sueldos:

Obtener un diploma:

i Graduado en carreras técnicas 5 %

ii. Constancia de Universidad que Certifique que ha egresado. 3 %
iii. Titulo de Profesion Universitaria 7%

iv. Maestria 10%
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Para ser acreedor a este estimulo economico se consideraran las carreras siguientes:

a) Economia, Administracion de Empresas y otras afines a este ramo.

b) Ingenieria en las siguientes ramas: Civil, Electronica, Eléctrica, Industrial, Sistemas y
Arquitectura.

c) Abogacia, Notariado, Relaciones Publicas, Marketing digital y Comunicaciones.

d) Carreras Técnicas y Maestrias, relacionadas con las areas funcionales de los puestos de la
empresa.

3. La empresa podra descontar del salario de los empleados, lo correspondiente a un dia por
motivos de impuntualidad de alrededor de 15 minutos acumulados en una quincena y dia y séptimo
a los empleados que presenten un acumulado mensual de 25 minutos, salvo justificacion aceptable.

4. La aprobacion del ascenso de un empleado a una plaza de mayor jerarquia podra realizarse
después de someterse a las pruebas que establezca la Unidad Administrativa y cumplir los
requisitos establecidos de la plaza.

5. Los ajustes al salario minimo aprobados por el Gobierno, producira automaticamente un
incremento en los minimos de las categorias de la Tabla de Salarios, que estén por debajo de ese
salario.

6. El salario més bajo de la institucion sera el equivalente al salario minimo decretado por el
gobierno mas un 10%.

7. Para los nuevos colaboradores, el salario sera 10% menor al establecido en la escala salarial de
la institucion, y esté incrementara por el mismo porcentaje cuando el trabajador cumpla un afio en
el puesto.

3.4. Propuesta de descripcion y perfil de puestos de trabajo

Para llevar a cabo una implementacion de una escala salarial justa y equilibrada, es necesario
conocer y ahondar en las tareas y funciones que desempefia cada colaborador, por tanto, es
importante dejar por escrito y desarrollar una descripcion y perfil de cada uno de los puestos de
trabajo, que, ademas de lo mencionado anteriormente, permitird a la organizacion y a los
trabajadores, la generacion de otros beneficios, como lo son:

e Funciona como guia para el reclutamiento y seleccion de personal.
Permite definir planes de compensaciones e incentivos para los empleados.
Brinda claridad al trabajador respecto a las exigencias del puesto.
La base para medir el desempefio laboral de los empleados.
Maximiza la productividad de los trabajadores.*°

30 https://www.bizneo.com/blog/descripcion-de-puestos-de-trabajo/
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DESARROLLO DE PROPUESTA DE DESCRICPIONES Y PERFILES DE TRABAJO

3.4.1. Técnico en fumigacion
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DESCRPCION DE PUESTO DETRABAIO

¥ Preparacion v aplicacion de plaguicidas v quimicos
¥ Manejo de equipo de fumigacion
¥ Manejo, erradicacion v'o movilizacion de diversidad de plagas

(Indicar las actividades que realiza en su puesto de
trabajo, explicando con el maximo de detalle, indicar el
porcentaje de tiempo de ocupacion de cada actividad, asi
como sefialar 1as que supongan una mayor complejidad o
dificutad en su ejecucion o 1as que supongan una mayor | ACTIVIDADE S SEMANALES

responsabilidad en el puesta). ¥ Instalacion y retiro de diverso tipo de tram pas
¥ Aseo de instalaciones de la empresa

¥ Lavado de vehiculos

ACTIVIDADES MENSUALES
¥ Instalacion de cdmaras de gas

nomsre DELPUsTO:  TECNICO EN FUMIGACION Cédiga del
Puesto: T01

DIRECCION A LA QUE PERTENECE: DIRECCIONTECNICA

POSICION DEL JEFEINMEDIATO: SUPERVISOR EN FUMIGACION

DESC RIFCION GENERAL DEL FUESTO »  Aplicacion de productos quimicos para el control de plagas en diversidad de

(Indicar el cometido prncipal del puesta) instalaciones pettenecientes a clientes.

FUNCIONES ESPECIFICAS DEL PUE STO: ACTIVIDADE S DIARIAS

RelacionesInternas:

Coordinador, supervisor, programacion y logistica

Relaciones extemas:

Clientes

Horario detrabajo
D'e lunes a viemes:

De 8:00 am a 12:00 pm
De 1:00 pm a 5:00 pm
Sabados:

Dve 8:00 am a 12:00 pm

Va. Bo. Jefe inmediato: Fecha




51

PERFIL DE PUESTO DE TRABAJO

FORMACION ACADE MICA:

Especificar el nivel de estudios minimo gue facilta los conocimientos basicos exigidos por el puesto

independientemente de los estudios que tenga el actual ocupante del puesto

Ninguna X |Universidad

Especifique carrera:

Bésica Maestria

Bachillerato Doctorado

Universidad
(Minimo 2 afos) Otros

COMPETEMCIAS CORPORATIVAS.

COMPETENCIAS

Nivel 1 Mivel 2 | Niveld | Niveld | Mivel3

AUTOCONTROL

FLEXBILIDAD

TOLERANCIA A LA PRESION

RESPONSABILIDAD

MICIATVA

CINAMISMO-ENERGIA

CAPACIDAD PARA APRENDER

X

PRODUCTIVIDAD

X

TRABAJO ENEQUIPO

X

CONOCIME NTOS E SPECIFICOS:

el desempefio en el puesto de trabajo,

Tratamiento de plaguicida

EXPERIEMCIA PREVIA:
Tiempo de experiencia mnimo ¥
ocividodes &5 necesaria

UNCICNes

v
¥

ra poder desarrclar & puesto

Mo se necesita experiencia previa

8

Formacion adicional minima imprescindible para

Manejo de equipo de fumigacion: Bomba de
aspersion, termonebulizadora, nebulizad ora.

SUPERVISION DE PERSON AS
Indicar el No. de personas que dependen del ocupante del puesto y los puestos que ocupan

Mingnno

PERSOMAL SUBCONTRATADO

ASPECTOS GENERALES:

Mencione en este aparado aquellos datos relevantes como edad, sexo, si necesita vehiculo propio, Licencias etc.

$365.00 - 5401.50

RANGO SALARIAL DE LA POSICION

Vo, Bo. Jefe inmediato:

Fecha




3.4.2. Coordinador de Recursos
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DESCRPCION DE PUESTO DETRABAIO

nomereDeL PUEsTO:  COORDINADOR DE RECURSOS

Cadigo del
Puesta: CO2

DIRECCION A LA QUE PERTENECE: DIRECCIONTEC NICA

POSICION DEL JEFEINMEDIATO: GERENTE DE TECNICO

DESC RIPCION GENERAL DEL PUESTO .
(Indicar el cometido pencipal del pueste)

Gestionar de manera eficients las funciones de los colaboraderes a su cargo, asi
como &l control de los materiales v activos de la empresa.

v
(Indicar las actwidades que realiza en su puesto de

trabajo, explicando con el maximo de detalle, indicar el

parcentaje de tiempo de ocupacion de cada actividad, asi v
como sefialar |as que supongan una mayor complejidad o v
dificuttad en su ejecucion o las que supongan una mayor

responsabilidad en el puesta). ¥

w

'

FUNCIONE S ESPECIFICAS DEL PUE STO: ACTIVIDADE S DIARIAS

Chequear que lasinstalaciones v todoslos recursos utilizados durante el dia
queden limpios v ordenados (bombas, vehiculos, etc.)

Verficar que los quimicos v plaguicidas sobrantes sean snardados adecuadam ente.
G estionar que todas las actividades dianas de los colaboradores se cumplan con
£xito.

Gestion de rutas diarias v aporte enlas aplicaciones.

ACTIVIDADE S SEMANALES

Fequisicion de materiales, plaguicidas v quimicos a utilizar durante 1a semana.

ACTIVIDADES MENSUALES

Fevision e informe de equipo de fumizacion v vehiculos

Relaciones Internas:

Técnico, supervisor, gerente técnico

Relaciones extemas:

Clientes

Horaro detrabajo:
D'e lunes a viemes:

Ce 2:00 am a 12:00 pm
Ce 1:00 pm a 5:00 pm
Sabados:

Ce 8:00 am a 12:00 pm

Vo. Bo. Jefe inmediato:

Fecha
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PERFIL DE PUESTO DE TRABAJO

FORMACION ACADE MICA:

actual ocupante del puest

Especificar e nivel de estudios minimo gue facilita los conocimientos basicos exigidos por el puesto
independientemen te de los estudios gue tenga e

(4]

Minguna Universidad

Especifigue carrera:

Basica Maestria

Bachillerato X |Doctorado

Universidad
(Minimo 2 afios) Otros

COMPETENCIAS CORPORATIVAS

COMPETENCIAS

Nivel 1

Nivel 2 | Nivel3 | Nivel4

Nivel 5

ORIENTACION AL CLEENTE

ORIENTAGION ARESULTADOS

TRABAJD ENEQUIPD

PROFUNDIDAD EN CONOCIMIENTO DE PRODUCTOS

COMPROMSO

RESOLUGKIN DE PROBLEMAS

CAPACIDAD DE PLANIFICACIONY ORGANIZACION

X

DIRECCION DE EQUIPOS DE TRABAJD

X

CAPACIDAD DE ENTENDER A LOS DEMAS

X

CONOCIMIE NTOS ESPECIFICOS:
Formacion adicional minima imprescindible para
el desempefio en el puesto de trabajo,
Manejo‘de equipo de fumigacion: Bomba de
aspersion, termonebulizadora, nebulizad ora.
Tratamiento de plaguicida

Manejo de personal

EXPERIENCIA PREVIA:

SUPERVISION DE PERSON AS
Indicar el Mo. de personas gue dependen del ocupante del puesto y los puestos que ocupan

PERSOMNAL SUBCONTRATADC

ASPECTOS GEMERALES:

Mencione en este aparado aguellos datos relevantes como edad, sexo, si necesita vehiculo propio, Licencias efc.

RANGO SALARIAL DE LA POSICION

$487.01 - §535.71

Vo Jefeinmediato:

Fecha




3.4.3. Supervisor en Fumigacién
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DESCRFCION DEL PUESTO DETRABAIO

NomereDeL Pussio: . SUPERVISOR EN FUMIGACION Cadigo del

Puesto: 303

DIRECCION A LA QUE PERTENECE: DIRECCIONTECNIC A

POSICION DEL JEFEINMEDIATO: GERENTE DE TECMICO

DESC RIPCION GENERAL DEL PUESTO
(Indicar el cometido principal del puesto)

¢ Aplicacion de productos gquimicos para el control de plagas en diversidad de
instalaciones v elaboracion de inform es de dichas aplicaciones.

FUNCIONES ESPECIFICAS DEL PUE 5TO:

responsabilidad en el puesto).

(Indicar las actividades que realiza en su puesto de
trabajo, explicando con el maximo de detalle, indicar el
parcentaje de tiempo de ocupacidn de cada actividad, asi
como sefialar las que supongan una mayor complejidad o
dificuttad en su ejecucidn o 1as que supongan una mayaor

ACTIVIDADE S DIARIAS
¥ Brndar indicaciones para la preparacion v aplicacion de plasuicidas v quimicosa
utilizar en cada tratamiento.
Aplicacion de plagmeidas v quimicos.
Manejo de equipo de fumigacion.
Manejo, erradicacion vo movilizacion de diversidad de plagas.
Manejo de vehiculos para movilizacidn de personal.
Preparacion de informes detallados sobre los trabajosrealizados.
Entreza de constancias de servicio.

< % % % %%

ACTIVIDADE 5 SEMANALES
¥ Instalacion v retiro de diverso tipo de trampas
v Lavado de vehiculos

ACTIVIDADE S MENSUALES
¥ Instalacion de cdmaras de gas

Relaciones Internas:

Supervisor, programacion y logistica, gerente técnico

Relaciones extemas:

Clientes

Horario detrabajo:
De lunes a viemes:

Ce 8:00 am a 12:00 pm
e 1:00 pm a 5:00 pm
Sabados:

De 8:00 am a 12:00 pm

Va. Bo. Jefe inmediato:

Fecha
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PERFIL DE PUESTO DE TRABAJO

FORMACION ACADE MICA:

Especificar el nivel de estudios minimo que facilita los conocimientos basicos exigidos por el puesto | Formacion adicional minima imprescindible para
indepen dientemente de los estudios gue tenga el actual ocupante del puesto

MNinguna Universidad

Especifigue carrera:

Basica X | Maestria

Bachillerato Doctorado

Universidad
(Minimo 2 afios) Otros

COMPETENCIAS CORPORATIVAS

COMPETENCIAS

Nivel 1 Nivel 2 | Nivel3 | Nivel4 | Nivel3

FRANGQUEZA

NICIATNA

TEMPLE

FLEXIBILIDAD

DESARROLLO DE PERSONAS

CALIDAD DE TRABAJD

ORIENTACION ARESULTADOS

COMUNICACION

E

RESPONSABILIDAD

X

CONOCIME NTOS E SPECIFICOS:

el desempefio en el puesto de trabajo,
Manejo de equipo de fumigacion: Bomba de
aspersion, termonebulizadora, nebulizad ora.
Tratamiento de plaguicida

Manejo de vehiculo

EXPERIEMCIA FREVIA:

Tiempo de experiencia minim

NCIONSs

ocividodss 25 e

v
¥

para poder desarrclor 2

1 afio de experencia previa

ndspersabie

SUPERVISION DE PERSON AS

Indicar el Mo. de personas gue dependen del ocupante del puesto y los puestos que ocupan

PERSOMNAL SUBCONTRATADC

ASPECTOS GEMERALES:
Poseer licenda liviana vigente.

$469.58 - $516.54

RANGO SALARIAL DE LA POSICION

Va. Bo Jefe inmediato:

Fecha




3.4.4. Programacion y Logistica
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DESCRIPCION DEL PUESTO DETRABAJO

NOMBRE DEL PUESTO:

Programacién y logistica

Cadigo
Puesto: P04

del

DIRECCION A LA QUE PERTENECE: DIRECCIONTECMICA

POSICION DEL JEFEINMEDIATO: GERENTE DE TECMICO

DESC RPCION GENERAL DEL PUESTO
(Indicar el comendo pencipal del puesto)

+ Elaborar programacion v gestion de tratamientos diarios.

FUNCIONE S ESPECIFICAS DEL PUE 5TO:

(Indicar las actividades que realiza en su puesto de
trabajo, explicando con el maximo de detalle, indicar el
porcentaje de tiempo de ocupacion de cada actividad, asi
como sefialar |as que supongan una mayor complejidad o
dificuttad en su ejecucidn o 135 que SUPONJAN UNA Mayor
responsabilidad en el puestao).

ACTIVIDADE S DIARIAS

v Elaborar programaciones diarias de los tratamientos a aplicar en lasinstalaciones

de los clientes.

Gestionar los tipos de tratamientos a aplicar.

Planificar m ateriales a wtilizar en cada uno de los tratamientos.
G estionar la m ovilizacion del personal.

Confinmaciones de tratamientos.

RN

ACTIVIDADE 5 SEMANALES
+  Reprogramacion de tratamientos.

ACTIVIDADE S MENSUALES
¥ Elaboracion de program as de calendarizacion para enfrega a clientes.

Relaciones Internas:

Técnico, supervisor, gerente de operacionss

Relaciones extemas:

Clientes

Horario detrabajo:
De lunes a viemes:

De 8:.00 am a 12:00 pm
DOe 1:00 pm a 5:00 pm
Sabados:

De 8:00 am a 12:00 pm

o. Bao. Jefe inmediato:

Fecha
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PERFIL DE PUESTO DE TRABAJO

FORMACION ACADE MICA:

Especificar el nivel de estudios minimo que facilita los conocimientos basicos exigidos por el puesto

independientemente de los estudios gque tenga el actual ocupante del puesto
Minguna Universidad Especifigue carrera:
Basica Mae stria

Bachillerato X | Doctorado

Universidad

(Minimao 2 afios) Otros
COMPETENCIAS CORPORATIVAS

COMPETENCIAS Nivel 1 Nivel 2 | Niveld | Miveld | HNiveld
TOLERANCIA A LA PRESION X

TRABAJO ENEQUIPD x

INICIAT VA x

PROFUNDIDAD EN CONOGIMEENTO DE PRODUCTOS X

COMPROMESO X

ORIENTACION AL CLEENTE X
COMUNIGACION X
ADAPTABILIDAD AL CAMBID X
GAPACIDAD DE PLANIFICACION Y ORGANIZACKIN X

CONOCIME NTOS ESPECIFICOS:

Formacion adicional minima imprescindible para
el desempefio en el puesto de trabajo,
Conocimientos sobre quimicos y plaguicid as
Conocimiento sobre planificacion y
delegacion de actividades

Manejo de paquete office

EXPERIENCIA PREVIA:
Tiempo de experiencia minim

funcicnes y ocividades es

Indicar el Mo. de personas que dependen del oaupante del puesto v los puestos que ocupan

SUPERVISION DE PERSON AS

& suparizores, 12 téanico:

PERSOMAL SUBCONTRATADCO

ASPECTOS GENERALES:

RANGO SALARIAL DE LA POSICION

$473.94 - $521.33

Va. Bo. Jefe inmediato:

Fecha




3.4.5. Asistente administrativo/contable
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DESCRPCION DEL PUESTO DETRABAJO

nomereDeL Puesto:  ASISTENTE ADMINISTRATIVO/CONTABLE Cadigo del

Puesto: ADS

DIRECCION A LA QUE PERTENECE: DIRECCION EJECUTIVA

POSICION DEL JEFEINMEDIATO: GERENTE GEMERAL

DESC RIPCION GENERAL DEL PUESTO .
(Indicar el cometido principal del puesta)

Facturacion, gestion de cuentas por cobrar v coordinacion de actividades
administrativas.

¥
¥
¥

(Indicar las actwidades que realiza en su puesto de
trabajo, explicando con el maximo de detalle, indicar el
porcentaje de tiempo de ocupacidn de cada actividad, asi
como sefialar las que supongan una mayor complejidad o

responsabilidad en el puesto). v
v
v

¥
v

FUNCIONES ESPECIFICAS DEL PUE STO: ACTIVIDADE S DIARIAS

dificultad en su ejecucidn o las que supongan una mayor | ACTIVIDADE 5 SEMANALES

ACTIVIDADE S MENSUALES

Facturacion de servicios prestados.
Atencion de llam adas,
Elaboracion de constancias de servicio.

Coordinacion de reuniones.
G estion de cobros.
MManejo de caja chica.

Actualizacion de estados de cuenta de clientes
Gestion v recoleceion de cheques v com probantes de retencidn.

RelacionesInternas:

Gerente general

Relaciones externas:

Clientes

Horario detrabajo:
De lunes a viemes:

Ce 800 am a 12:00 pm
Ce 1:00 pm a 5:00 pm
Sabados:

Ce 800 am a 12:00 pm

Vao. Jefeinmediato:

Fecha
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PERFIL DE PUESTO DE TRABAJO

FORMACION ACADEMICA:

Especificar el nivel de estudios minimo que facilita los conocimientos basicos exigidos por el puesto

independientemente de los estudios gue tenga el actual ocupante del puesto
Ninguna Universidad Especifique carrera:
Basica Maestria
Opcidn técnico

Bachillerato X |Doctorado contable

Universidad

(Minimo 2 afios) Otros
COMPETENCIAS CORPORATIVAS

COMPETENCIAS Nivel1 | Miel2 | Niveld | Nivel4 | Nivels
COLABORAGION X

DINAMISIMO

INICIATIVA X

ORIENTACION AL CLENTE

CAPACIDAD DE PLANIFICACIONY ORGANIZACKIN

COMUNICAGKONY RELAGIKINES TRANSPARENTES

COMPROMISO x

ETICA X
INTEGRIDAD X

CONOCIME NTOS E SPECIFICOS:

Formacidn adicional minima imprescindible para
el desempefio en el puesto de trabajo,
Impuestos basicos

Sistemas de facturacion y cobros

Paquete office

EXPERIENCIA PREVIA:

Tiempe de experiancia minimo y en gué

RCICnE:

ocividodes 235

v
¥

para poder desarrclar 2 puesto

Mas de 5 afios de experencia previa

ndspensabls

Indicar el No. de persoras que dependen del ccupante del puesto v los puestos que ocupan

SUPERVISION DE PERSON AS

Ninguno

PERSONAL SUBCONTRATADO

ASPECTOS GENERALES:

Mencione en este aparado agquellos datos relevantes como edad, sexo, si necesita vehiculo propio, Licencias etc.

$604.66 - $665.13

RANGO SALARIAL DE LA POSICION

Vo, Bo. Jefe inmediato:

Fecha




3.4.6. Gestor Control de la Calidad
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DESCRPCION DEL PUESTO DETRABAJO

NOMBRE DEL PUESTO:

GESTOR CONTROL DE LA CALIDAD

Cadigo
Puesto: CO8

del

DIRECCION A LA QUE PERTENECE: DIRECCION OFERATIVA

POSICION DEL JEFEINMEDIATO:; GERENTE DE OPERACIOMES

DESC RIPCION GENERAL DEL PUESTO
(Indicar el cometido principal del puesta)

# Preparacion v envio de reportes de servicios a clientes.

FUNCIONE S ESPECIFICAS DEL PUE 5TO:

(Indicar las actwidades que realiza en su puesto de
trabajo, explicando con el maximo de detalle, indicar el
porcentaje de tiempo de ocupacidn de cada actividad, asi
como sefialar las que supongan una mayor complejidad o
dificultad en su ejecucion o las gue supongan una mayor
responsabilidad en el puesto).

ACTIVIDADE 5 DIARIAS
¥ Elaboracion de informes de servicios prestados a clientes.

ACTIVIDADE S SEMANALES
v WVisitasa clientes

ACTIVIDADES MENSUALES
v Elaboracion de contratos de servicio.

¥ Preparacion de documentacion requerida por los clientes para tram ites de

permisos.

Relaciones Internas:

Supervisor, gerente de operaciones

Relaciones externas:

Clientes

Horario detrabajo:
De lunesa viemes:

De 8:00 am a 12:00 pm
DOe 1:00 pm a 5:00 pm
Sébados:

Ce 800 am a 12:00 pm

Vio. Bo. Jefe inmediato:

Fecha
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PERFIL DE PUESTO DE TRABAJO

FORMACION ACADE MICA:

CONOCIME NTOS E SPECIFICOS:

Especificar el nivel de estudios minimo que facilita los conocimientos basicos exigidos por el puesto | Formacion adicional minima imprescindible para

independientemente de los estudios gue tenga el actual ocupante del puesto
MNinguna Universidad Especifigue carrera:
Basica Mae stria
Bachillerato X | Doctorado
Universidad
(Minimo 2 afios) Otros
CONMPETENCIAS CORPORATIVAS
COMPETENCIAS Nivel 1 Nivel 2 Nivel3 Wivel 4 Nivel 5
INNOVACION X
TRABAJO ENEQUIPO X
PRUDENGIA X
PRODUCTIVIDAD X
PROFUNDIDAD EN COMOCIMENT O DE PRODUCTOS X
COMUNIGACION X
PRESENTACION DE SOLUCIONES X
GALIDAD DEL TRABAJD X
ORIENTACION AL CLEENTE X

el desempefio en el puesto de trabajo,
Paquete office

EXPERIEMCIA PREVIA:
Tiempe de experiencia minimao

Mas de 5 anos de experencia previa

ndispensabis

Indicar el No. de personas gue dependen del oaupante del puesto v los puestos gue ocupan

SUPERVISION DE PERSON AS

Nmguno

PERSOMNAL SUBCONTRATADO

ASPECTOS GEMERALES:

Mencione en este apartado aquellos datos relevantes como edad, sexo, si necesita vehiculo propio, Licencias etc.

$534.95 - $588.44

RANGO SALARIAL DE LA POSICION

Va. Bo. Jefe inmediato:

Fecha




3.4.7. Gerente Técnico
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DESCRPCION DEL PUESTO DETRABAJO

nomereDeL uesto:  GERENTE TECNICO

Codigo
Puesto: TO7

del

DIRECCION A LA QUE PERTENECE: DIRECCIONTECNICA

POSICION DEL JEFEINMEDIATO: GERENTE GEMERAL

DESC RPCION GENERAL DEL PUESTO
(Indicar el cometido principal del puesta)

*  Supervisar v tratar las necesidades técnicas de los clientes, a fin de garantizar la

satisfaccion de losmism os.

FUNCIONES ESPECIFICAS DEL PUE 5TO:

(Indicar las actwidades que realza en su puesto de
trabajo, explicando con el maximo de detalle, indicar el
porcentaje de tiempo de ocupacidn de cada actividad, asi
como sefialar |las que supongan una mayor complejidad o
dificultad en su ejecucion o las que supongan una mayar
responsabilidad en el puesto).

ACTIVIDADE 5 DIARIAS
¥ Visitas a clientes durante las aplicaciones.

Brindar conocimientos v detalles técnicos a clientes.

¥
¥ Seeccion de plaguicidas v quimicos a utilizar con sus respectivas doss.
v

Brindar indicaciones a supervisores sobre las actividades que se levaran a cabo.

ACTIVIDADE S SEMANALES
¥ HReunones educafivas con supervisores v ticnicos.
¥ Atencion de consultas a clientes.

¥ Anglizarnecesidades de los clientes v sugerir m ¢ oras.

ACTIVIDADE S MENSUALES

¥  Reuniones con clientes para la preparacion de losmismos durante 1as aplicaciones.
¥ Informes sobre las aplicaciones ala gerencia general.
¥ Informes sobre rendimiento de productos ala gerencia general.

Relaciones Internas:

Técnicos, supervizores, gerents de operaciones, gerencia general.

Relaciones extemas:

Clientes

Horario detrabajo:
De lunes a viemes:

De 800 am a 12:00 pm
De 1.00 pm a 5:00 pm
Sdbados:

De 800 am a 12:00 pm

Vo. Ba. Jefe inmediato:

Fecha
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PERFIL DE PUESTO DE TRABAJO

FORMACION ACADE MICA:

Especificar el nivel de estudios minimo que facilita los conocimientos basicos exigidos por el puesto
independientemente de los estudios que tenga e

actual ocupante del puesto

MNinguna Universidad

X | Especifigue carrera:

Basica Mae stria

Ingenieria industrial

Bachillerato Doctorado

Universidad
(Minima 2 afios) Otros

CONMPETENCIAS CORPORATIVAS

COMPETENCIAS

Nivel 1

Nivel2 | Miveld | Mivel4 [ Mivel3

MODALIDADES DE CONTACTO

ALTA ADAPTABILIDAD

FRANGUEZA

DINAMISMO

PROFUNDIDAD EN CONCCIMIENT O DE PRODUCT OS5

LIDERAZGO

DESARROLLO DE EQUIPO

EMPOWERMENT

E R A

CALIDAD DE TRABAID

X

CONOCIME NTOS E SPECIFICOS:

guimicos y plagas.

EXPERIEMCIA PREVIA:

Tiempo de experiencia minime y en g
fu y acfvidaodes 25 necesar
para poder desarroliar & puesto
fios de experiencia previa

ne

Formacion adicional minima imprescindible para
el desempefio en el puesto de trabajo,

Manejo de equipo de fumigacion: Bomba de
aspersion, termonebulizadora, nebulizad ora.

Amplios conocimientos sobre plaguicidas,

Habilidades comunicativas y de liderazgo

SUPERVISION DE PERSON AS

Indicar el Mo. de personas que dependen del ocupante del puesto y los puestos que ocupan

& aparvizares, 1 coordinador

PERSOMNAL SUBCONTRATADO

ASPECTOS GENERALES:
Licenda liviana vigente.

$735.39 - $808.93

RANGO SALARIAL DE LA POSICION

Va. Bo. Jefe inmediato:

Fecha




3.4.8. Gerente de Operaciones
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DESCRPCION DEL PUESTO DETRABAJO

nomereDeL pUEsTo: GERENTE DE OPERACIONES Cadigo

Puesto: GO8

del

DIRECCION A LA QUE PERTEMECE: DIRECCION OPERATIVA

FPOSICION DEL JEFEINMEDIATO: GEREMIE GEMERAL

DESC RIPCION GENERAL DE PUESTO
(Indicar el comendo principal del puesto)

¢ Implememtacion v mejora de procesos v practicas dentro de la organizacion v

establecer estratezias a fin de m ejorar el rendimiento de los colaboradores.

FUNCIONES ESPECIFICAS DEL PUE 5TO:

(Indicar las actividades que realiza en su puesto de
trabajo, explicando con el maximo de detalle, indicar el
porcentaje de tiempo de ocupacion de cada actividad, asi
comao sefialar las gue supongan una may or complejidad o
dificuttad en su ejecucidn o Ias que sSUPONgaN UNa mayor
responsabilidad en el puesta).

ACTIVIDADE 5 DIARIAS
¥ Asegurar el cumplimiento de las nomm ativas v leyes aplicables.
¥ Encontrar formas de aumentar v mantener 1a calidad del servicio.
v Implem entar las mejoras practicas en todos los niveles.
¥ Garanfizar que todas las operaciones se lleven a cabo de un modo apropiade v
rentable.

ACTIVIDADE S SEMANALES
¥ Acom pafiamiento en las aplicaciones.
v Comprar materiales, planificar & inventario v supervisar su eficiencia.

ACTIVIDADES MENSUALE S
¥ Mejorarlos sistemas, procesos v pracficas de gestion operafiva.
¥ (Gestionar presupuestos v previsiones.
¥ Bealizar controles de calidad

Relaciones Internas:

Pregramacion y legistica, gestor del control de |a calidad, gerente técnico, gerencia general.

Relaciones externas:

Clientes y proveedores

Horario de trabajo:
D'e lunes a viemes:

Dve 8:00 am a 12:00 pm
De 1:00 pm a 5:00 pm

Sabados:

Dve 8:00 am a 12:00 pm

Vo. Bo. Jefe inmediato:

Fecha
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PERFIL DE PUESTO DE TRABAJO

FORMACION ACADEMICA:

Especificar el nivel de estudios minimo que facilita los conocimientos bésicos exigidos por el puesto

independientemente de los estudios gue tenga el actual ocupante del puesto
Ninguna Universidad X | Especifique carrera:
Basica Maestria Adminis tracion de
Bachillerato Doctorado Empresas
Universidad

(Minimo 2 afios) Otros

COMPETENCIAS CORPORATIVAS

COMPETENCIAS Nivel 1 Wivel 2 Miveld | Mivel4 | Nivel3
HABILIDAD ANALITICA X
ORIENTACION A LOS RESULT ADOS X
PENSAMEENTO ESTRATEGICO X
AUTONONMiA X
INNOVAGION X
COMUNICACION X
EMPOVVERMENT X
LIDERAZGO x
ORIENTAGION AL GLEENTE INTERNQ Y EXTERNO X

CONOCIMIE NTOS E SPECIFICOS:

el desempefio en el puesto de trabajo,
Elaboraciones de presupuestos
previsiones

quimicos y plagas.
Principios financieros y comerciales
Habilidades comunicativas y de liderazgo

EXPERIEMCIA PREVIA:

Tiempe de experisncia minimo y &n qué

Formacidn adicional minima imprescindible para

Amplios conocimientos sobre plaguicidas,

SUPERVISION DE PERSON AS
Indicar el Mo. de persoras que dependen del ccupante del puesto v los puestos que ocupan

1 programadon 7 logizics, 1 gestor de bz ealided.

PERSOMNAL SUBCONTRATADO

ASPECTOS GEMERALES:
Licenda liviana vigente.

$735.39 - $808.93

RANGO SALARIAL DE LA POSICION

Vo, Bo. Jefe inmediato:

Fecha




3.4.9. Gerente General
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DESCRPCION DEL PUESTO DETRABAJO

nomereDeL Puesto: GERENTE GENERAL

Cadigo del
Puesto: GO9

DIRECCION A LA QUE PERTENECE: GERENCIA GEMNERAL

POSICION DEL JEFEINMEDIATO: DIRECTOR DJECUTIVO

DESC RPCION GENERAL DEL PUESTO
(Indicar el cometido principal del puesta)

# Planificar. orzanizar, dirigir, controlar, coordinar, analizar, caleular v condueir el
trabajo de la empresa, ademas de contratar al personal adecuado

FUNCIONE S ESPECIFICAS DEL PUE 5TO:

(Indicar las actividades que realiza en su puesto de
trabajo, explicando con el maximo de detalle, indicar el
porcentaje de tiempo de ocupacion de cada actividad, asi
como sefialar |as que supongan una mayor complejidad o
dificultad en su ejecucion o las gue supongan una mayor
responsabilidad en el puestao).

ACTIVIDADE 5 DIARIAS

¥ Asesoria v negociaciones con clientes nuevos v potencidles.
Aszesorar v gestionar soluciones a las necesidades de los clientes.
Analizar problem as financieros, adm inistratives, contables v de personal.
Comtrolar costos v gastos para avudar en la preparacion de presupuestos.
Gestion de com pras, cuentas por pagar v elaboracion de cheques.

Y

ACTIVIDADE 5 SEMANALES
¥ Velar por el adecuado uso de losrecursos que promuevan el alcance de los pilares
de la empresa.
¥ Coordinar las compras de materiales v utensilios necesarios para el buen
mantemimiento, impieza v orden de las instalaciones.
¥ Apovara las gestiones de las dem as jefaturas.

ACTIVIDADE S MENSUALES
¥ Disefio de polificas v procedimientos operativos.
¥ Elaboracion v pago de planilla.

Relaciones Internas:

Azistents administrativo, gerente de operaciones, gerente técnico, directer gjecutivo.

Relaciones extemas:

Clientes, proveedores, contabilidad y auditoria

Horario detrabajo:
De lunes a viemes:

De 8:.00 am a 12:00 pm
De 1.00 pm a 5:00 pm
Sabados:

De 8:00 am a 12:00 pm

o. Bao. Jefe inmediato:

Fecha
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PERFIL DE PUESTO DE TRABAJO

FORMACION ACADEMICA:

Especificar el nivel de estudios minimo que facilita los conocimientos bésicos exigidos por el puesto

independientemente de los estudios gue tenga el actual ocupante del puesto
Ninguna Universidad Especifique carrera:
Basica Maestria X |Recursos Humanos
Bachillerato Doctorado

Universidad

(Minimo 2 afios) Otros

COMPETENCIAS CORPORATIVAS
COMPETENCIAS Nivel 1 Wivel 2 Mivel3 | Mivel4 | Nivel3
HABIL IDAD ANALITICA X
ORIENTAGION ALOS RESULTADOS X
PENSAMEENTO ESTRATEGICO X
AUTONOMiA X
INNOVACION X
COMUNICACION X
EMPOWERMENT X
LIDERAZGO X
ORIENTACION AL CLEENTE INTERNO Y EXTERNO X

CONOCIME NTOS E SPECIFICOS:
Formacidn adicional minima imprescindible para
el desempefio en el puesto de trabajo,

Conocimientos en leyes fiscales vy
mercantiles
Conocimiento y aplicacion de MNormas

Internacionales de Contabilidad y Normas
Internacionales de Informacion Financiera.
Analisis e interpretacion de estados
financieros, manejo de presupuestos,
elaboracion de flujos de caja.

Conocimiento completo de Microsoft office.

EXPERIENCIA PREVIA:

iempo de experiencia minimeo y en que

I

funcicnes y ocfvidades

para poder desarrclor el pussto
Mas de 5 anos de experencia previa

ndispensable

Indicar &l Mo. de personas que dependen del ccupante del puesto v los puestos gue ocupan

SUPERVISION DE PERSON AS

1 programadon 7 logistics, 1 gestarde ks calichd.

PERSOMNAL SUBCONTRATADO

ASPECTOS GENERALES:
Licenda liviana vigente.

$783.32 - $861.65

RANGO 5ALARIAL DE LA POSICION

Vo, Bo. Jefe inmediato:

Fecha




3.4.10. Director Ejecutivo
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DESCRIPCION DEL PUESTO DETRABAJO

nomereDeL FUesT:  DIRECTOR EJECUTIVO

Cadigo del
Puesto: D10

DIRECCION A LA QUE PERTENECE: DIRECCION EJECUTIVA

FOSICION DEL JEFEINMEDIATO: JUNTA DIRECTIVA

DESC RFCION GENERAL DEL PUESTO
(Indicar el comendo pencipal del puesto)

# Llevar a cabo la gestion v admimstracion de toda la orgamizacion a fin de
Zaranfizar su erecimierto v sostenibilidad.

FUNCIONES ESPECIFICAS DEL PUE 5TO:

(Indicar las actwidades que realiza en su puesto de
trabajo, explicando con el maximo de detalle, indicar el
porcentaje de tiempo de ocupacidn de cada actividad, asi
como sefialar |las que supongan una mayor complejidad o
dificultad en su ejecucion o las gue supongan una mayor
responsabilidad en el puesto).

ACTIVIDADE 5 DIARIAS

¥ Tomar las decisiones de alto nivel sobre politica v estratezia orzanizacional.
Apovar, mofivar v respaldar alos empleados, generando un buen clim a laboral.
Crientar las operaciones de la orzamizacion
Mantener alos dientes safisfechos.

R

ACTIVIDADE 5 SEMANALES
¥ Observar v adaptarse al mercado v sus cambios.
¥ Atraer v fidelizar clientes, cerrar atos v gerierar UeVos INSIes0s.
¥ Mlantener reuniones informativas con las gerencias.

ACTIVIDADE S MENSUALES
¥ Reclutar, form ar v retener el mejor talento parala organizacion.
¥ Planifica los objetivos a corto, medio v largo plazo v crear planes de accion para
llevar a cabo las estrategias planificadas.
¥ Preparacion de informes ala junta directiva
v Disefiar estrategias de negocio.

Relaciones Internas:

Gerente de operaciones, gerente téonico, gerente general..

Relaciones extemas:

Clientes, proveedores, contabilidad v auditoria

Horario detrabajo:
De lunes a viemes:

De 8:00 am a 12:00 pm
Ce 1:00 pm a 5:00 pm
Sabados:

Ce 8:00 am a 12:00 pm

Vo. Bao. Jefe inmediato:

Fecha
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PERFIL DE PUESTO DE TRABAJO

FORMACION ACADE MICA:

CONOCIME NTOS E SPECIFICOS:

Especificar el nivel de estudios minimo que facilita los conocimientos basicos exigidos por el puesto | Formacion adicional minima imprescindible para
independientemente de los estudios gue tenga el actual ocupante del puesto

MNinguna

Universidad

Especifigue carrera:

Basica

Mae stria

X |Consultoria empresarial

Bachillerato

Doctorado

Universidad

(Minimo 2 afios) Otros

COMPETENCIAS CORPORATIVAS

COMPETENCIAS

Nivel 1 Nivel 2 | Nivel3 | Nivel4 | Nivel3

LIDERAZGO

INNOVACION

RESOLUCIKON DE CONFLICTOS

HABILIDAD ANALTTIGA

CONOCIMIENTO DEL MERCADO

RESILIEENCIA

PENSAMENTO ESTRATEGICO

RELACIONES PUBLICAS

E R R R

AUTONOMIA

X

el desempefio en el puesto de trabajo,
Conocimientos en leyes fiscales vy
mercantiles

Conocimiento y aplicacion de Mormas
Internacionales de Contabilidad y MNormas
Internacionales de Informacion Finan ciera.
Analisis e interpretacion de estados
financieros, manejo de presupuestos,
elaboracion de flujos de caja.

Amplio conocimiento sobre marketing.

EXPERIEMCIA PREVIA:

Tiempo de experiencia minimo v
=5y achvidodes &5 necesaia
para poder desarrcliar &l puesto
Mas de 5 afios de experiencia previa

ndspersabie

Indicar el Mo. de personas gue dependen del ocupante del puesto y los puestos que ocupan

SUPERVISION DE PERSON AS

Carante ponars] persvte téonics parents de opemcione:

PERSOMNAL SUBCONTRATADO

ASPECTOS GENERALES:
Licenda liviana vigente.

5$B818.18 - $900.00

RANGO SALARIAL DE LA POSICION

Va. Bo. Jefe inmediato:

Fecha
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3.5. Propuesta de Organigrama

Un organigrama de una empresa permite analizar de manera ordenada todas y cada una de las
estructuras de la organizacion representada. Desempefian una funcion muy importante dentro del
departamento de Recurso Humanos, reflejando la estructura e informacién de toda la organizacion.
Un organigrama permite conocer informacion esencial del funcionamiento de la empresa para
coordinar distintos aspectos del negocio y proyectos que se quieran llevar a cabo. Ademas, es un
buen indicador del crecimiento de un negocio, y este estara mejor dimensionado si cuenta con una
herramienta como el organigrama. Adicional, contar con un organigrama tiene otros beneficios,
tales como:

Se tiene un rumbo claro: Ayuda a definir mejor los objetivos generales y concretos en cada
departamento, y hacer un seguimiento de como estos se estan llevando a cabo (pues se podra
seguir el hilo de acciones).

Transparencia en la proyeccion profesional: Para los trabajadores, es mas claro el camino
de ascenso dentro de la empresa (y una posible promocion no es mas que un reto, algo que
puede motivar al trabajador a querer escalar por el organigrama, y no una idea abstracta).
Entendimiento de la organizacion: llustra la cadena de mando y como se han de definir las
relaciones dentro de los departamentos.

Féacil coordinacion entre los equipos: Se puede dividir y repartir las distintas tareas entre los
distintos empleados, de méas grandes y generales a mas pequefias y especificas, convirtiéndolas
asi en objetivos accionables que ayudaran al crecimiento y los beneficios de toda la empresa.
Mejora la comunicacién: Es una herramienta a la que el departamento de los Recursos
Humanos puede ir acudiendo para realizar ajustes que faciliten la comunicacion entre
empleados y equipos y mejorar sistemas de trabajo.

Definicion clara de los lideres de equipo: Facilita la mejora de la distribucién de la autoridad.
Puede que un trabajador tenga demasiados filtros de aprobacion para hacer una tarea sencilla,
0 puede que haya problemas de comunicacion por parte de algun lider. El organigrama también
te ayuda a detectar qué roles estan funcionando y cuéles tiene que modificarse.3

31 https://factorialhr.es/blog/que-es-organigrama-empresa-tipos-
plantillas/#:~:text=Un%200rganigrama%20de%20una%20empresa,informaci%C3%B3n%20de%20toda%20la%200r
ganizaci%C3%B3n.
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3.5.1. Desarrollo de la propuesta de organigrama

Simbologia

- Cargo

‘ Relacién de dependencia



3.6. Propuesta de Escala Salarial

Se realizard un metodo de valoracion de puntos, en el cual se hara uso de un andlisis y descripcion
de puestos de la institucion Universal Group, para determinar la informacion necesaria acerca de
los requisitos que el cargo exige de un ocupante y de esta forma determinar el valor de cada puesto
de trabajo en relacion con otros; en términos de su esfuerzo, responsabilidad, factores intelectivos,
y de esta manera establecer una estructura salarial en los mismos y que permita al mismo tiempo
mantener actualizado el valor de cada uno de los puestos.

La elaboracion del método de valoracion de puntos contribuira al establecimiento de politicas
salariales ya que proporcionara una escala salarial para cada puesto de trabajo, al mismo tiempo
se estableceran las politicas generales para todos los colaboradores y los parametros necesarios

para el sistema de mejora salarial que se realizara de forma objetiva.

3.6.1. Método de puntos
Se ha determinado que los puestos que constituiran el método de valuacion de puntos seran:

. Director ejecutivo

. Gerente general

" Gerente de Operaciones

. Gerente Tecnico

" Gestor del Control de Calidad

. Asistente administrativo/contable
. Programacion y logistica

. Supervisor

. Coordinador

. Técnico

3.6.2. Ponderacion de los factores y subfactores de evaluacion

En el siguiente cuadro se muestran los factores y subfactores que se ocuparan para valuar cada
puesto de trabajo con la respectiva ponderacion de cada uno de ellos.

1. Requisito Intelectuales A B C D E
Nivel 1 Formacidn académica 5 10 15 20 25
Nivel 2 Experiencia Previa 5 10 15 20 25
Nivel 3 Iniciativa o creatividad 5 10 15 20 25
. Requistos Fisicos
Nivel 4 Esfuerzo Fisico 3 6 9 12 15
Nivel 5 Concentracion Visual 5 10 15 20 25
. Responsabilidad
Nivel 6 Personal a cargo 5 10 15 20 25
Nivel 7 Materia o equipo 5 10 15 20 25
Nivel 8 Informacién confidencial 6 12 24 48 96
4. Condiciones de Trabajo
Nivel 9 Ambiente de Trabajo 4 8 12 16 20
Nivel 10 Riesgo 3 6 9 12 15
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3.6.3. Descripcidn de subfactores

1. Requisitos intelectuales
Nivel 1. Formacion académica

Grado

Descripcion

Grado A

Saber leer, escribir, sumar y restar.

Grado B

Haber concluido educacién basica y facilidad de habla.

Grado C

Haber concluido bachillerato, y facilidad de expresarse con terceros.

Grado D

Haber concluido la universidad o contar con estudios técnicos finalizados y poseer
capacidades para la toma de decisiones.

Grado E

Contar con una maestria referida al puesto de trabajo.

Nivel 2. Experiencia previa

Grado A

No necesita contar con experiencia previa

Grado B

Contar con experiencia de un afio en puestos similares.

Grado C

Contar con experiencia de 2 a 3 afios en puestos similares

Grado D

Contar con experiencia de 4 a 5 afios en puestos similares.

Grado E

Contar con experiencia de mas de 5 afios en puestos similares.

Nivel 3. Ini

ciativa o creatividad

Grado A

No se necesita iniciativa o creatividad.

Grado B

Iniciativa basica que se debe tener en cada trabajo.

Grado C

Dar un valor agregado a clientes y a nivel interno.

Grado D

Generacion de ideas y asociacion de elementos para el cumplimiento de los objetivos
globales.

Grado E

Resolucién de problemas al momento en que se identifiquen y generacion de

apuestas ambiciosas.

2. Requisitos fisicos
Nivel 4. Esfuerzo fisico

Grado A

No se necesita esfuerzo fisico.

Grado B

Esfuerzo minimo en actividades bésicas.

Grado C

Esfuerzo intermedio, manejo de carga 0 maquinaria de peso leve.

Grado D

Esfuerzo superior, mantenerse parado y manejo de carga 0 maquinaria pesada de
manera regular.

Grado E

Esfuerzo fisico intenso, mantenerse parado y manejo de carga 0 maquinaria pesada
a niveles constantes.

Nivel 5. Concentracion visual

Grado A

Atencion minima que se debe tener en todo trabajo.

Grado B

Atencion béasica durante periodos cortos.
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Grado C

Atencion intensa y sostenida solo durante periodos cortos; el resto del tiempo solo
exige atencion normal.

Grado D

Atencion intensa en forma regular, pero intermitente.

Grado E

Atencion intensa, constante y sostenida.

3. Responsabilidad
Nivel 6. Supervision de personal

Grado A

No cuenta con personal a cargo.

Grado B

Esta a cargo de una persona.

Grado C

Esta a cargo de entre 2 a 3 personas.

Grado D

Esta a cargo de entre 4 a 5 personas.

Grado E

Esta a cargo de mas de 5 personas.

Nivel 7. Materia o0 equipo

Grado A

Tiene a su cargo material o equipo con valor menor a $25.00

Grado B

Tiene a su cargo material o equipo con valor entre $26.00 a $100.00

Grado C

Tiene a su cargo material o equipo con valor entre $101.00 a $500.00

Grado D

Tiene a su cargo material o equipo con valor entre $501.00 a $2,000.00

Grado E

Tiene a su cargo material o equipo con valor mayor a $2,000.00

Nivel 8. Informacién confidencial

Grado A | Manejo de informacién irrelevante.

Grado B | Manejo de informacion interna, considera publica.

Grado C | Manejo de informacién interna y de clientes, considera publica.

Grado D | Manejo de informacion confidencial interna y de clientes, la cual no puede ser
difundida.

Grado E | Manejo de informacién sensible y clasificada tanto interna y de terceros, la cual no
puede ser difundida.

4. Condiciones de trabajo
Nivel 9. Ambiente de trabajo

Grado A

Ambiente de comodidad con poca o nula relacion con el personal.

Grado B

Ambiente de comodidad y con relacion con el demas personal.

Grado C

Ambiente de comodidad y cambiante, con relacion con colaboradores de la empresa
y colaboradores basicos de clientes.

Grado D

Ambiente cambiante e interaccion con colaboradores de nivel intermedio de
clientes.

Grado E

Ambiente cambiante e interaccion con colaboradores de nivel gerencial de clientes.
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Nivel 10. Riesgo

Grado A

Las condiciones de riesgo son muy escasas ya que el ambiente de trabajo es normal.

Grado B

Los riesgos de trabajo son minimos, no son lugares donde ocurran accidentes a
menudo o de mayor importancia.

Grado C

Estos estan méas expuestos a un accidente que pueda producir enfermedades,
problemas o lesiones leves.

Grado D

Estos estdn aln mas expuestos a un accidente que pueda producir enfermedades,
problemas o lesiones moderadas.

Grado E

Estan constantemente expuestos a accidentes graves los cuales pueden causar
enfermedades y lesiones graves o hasta producir incapacidades permanentes.




3.6.4. Establecimiento de grados para obtencidn de los puntos totales de cada puesto de trabajo:
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Factores Técnico en [Supervisor en| Programacié| Coordinador Gestor Asistente | Gerente de Gerente Gerente Director
Fumigacion | Fumigacion | n vy logistica | de Recursos | controlde [administrativ| operaciones técnico general ejecutivo
1. Requisitos Intelectuales grado| punto | grado| punto|grado| punto|grado| punto|grado| punto|grado| punto|grado| punto|grado| punto| grado| punto|grado| punto
Nivel 1 |Formacion académica A 5 B 10 C 15 C 15 C 15 C 15 D 20 D 20 E 25 E 25
Nivel 2 |Experiencia Previa A 5 B 10 C 15 C 15 E 25 E 25 D 20 D 20 E 25 E 25
Nivel 3 |Iniciativa o creatividad B 10 B 10 D 20 C 15 D 20 E 25 D 20 D 20 D 20 E 25
2. Requistos Fisicos
Nivel 4 |Esfuerzo Fisico 15 9 3 9 9 6 9 9 6 6
Nivel 5 |Concentracion Visual 25 E 25 E 25 E 25 E 25 E 25 E 25 E 25 E 25 E 25
3. Responsabilidad
Nivel 6 |Supervision de personal A 5 c 15 E 25 D 20 D 20 A 5 C 15 C 15 C 15 C 15
Nivel 7 |Materia o equipo C 15 E 25 C 15 C 15 C 15 B 10 D 20 D 20 D 20 D 20
Nivel 8 |Informacién confidencial| D 48 D 48 D 48 D 48 D 48 E 96 E 96 E 96 E 96 E 96
4. Condiciones de Trabajo
Nivel 10| Ambiente de Trabajo 16 16 12 D 16 C 12 A 4 D 16 D 16 E 20 E 20
Nivel 11|Riesgo E 15 E 15 B 6 C 9 C 9 A 3 A 3 A 3 A 3 6
TOTAL 159 183 184 187 198 214 244 244 255 263




Cuadro resumen con datos obtenidos:
Universal Group S.A. de C.V.

PUNTOS PUESTO
159 Técnico en Fumigacion
183 Supervisor en Fumigacion
184 Programacion y logistica
187 Coordinador de Recursos
198 Gestor del control de la calidad
214 Asistente administrativo/contable
244 Gerente de operaciones
244 Gerente técnico
255 Gerente general
263 Director ejecutivo

Clasificacion de los puntos de acuerdo con los criterios superior, medio e inferior
Puntos superiores

Puntos Puesto de trabajo
263 Director ejecutivo
255 Gerente general
244 Gerente técnico
244 Gerente de operaciones
Puntos medios
Puntos Puesto de trabajo
214 Asistente administrativo/contable
198 Gestor del control de la calidad
Puntos inferiores
Puntos Puesto de trabajo
187 Coordinador de Recursos
184 Programacion y logistica
183 Supervisor en Fumigacion
159 Técnico en Fumigacién

Formula para célculo del factor:

V. Puntos= Salario Maximo - Salario Minimo = $900.00-$401.50 =4.79
P. Maximo - P. Minimo 263-159




3.6.5. Calculo de salarios por puesto de trabajo:
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Puestos Calculo Salario
Técnico en Fumigacion 159 S 401.50
Supervisor en Fumigacion 183 -159 = 24124X4.79= | S 115.04 |S 516.54
Programacién y logistica 184 - 159 = 25(25X4.79= | S 11983 |S 521.33
Coordinador de Recursos 187 -159 = 28(28X4.79= | $ 13421 |$ 53571
Gestor del control de la calidad 198 -159 = 39(39X4.79= | S 18694 |S 588.44
Asistente administrativo/contable | 214 -159 = 55|/55X4.79= | S 263.63 S 665.13
Gerente de operaciones 244 - 159 = 85(85X4.79= | S 407.43 S 808.93
Gerente técnico 244 - 159 = 85(85X4.79 = S 407.43 S 808.93
Gerente general 255-159 = 96|96X4.79= | S 460.15 | S 861.65
Director ejecutivo 263-159= |104|104X4.79=|S 49850 | S 900.00
3.6.6. Propuesta de escala salarial:
PROPUESTA DE ESCALA SALARIAL
UNIVERSAL GROUP, S A.DE C.V.
SALARIO
PUESTODE TRABAJO  [SAHARIOIpOSTERIOR
A UN ANO
Técnico en Fumigacioén $365.00 |$401.50
Supervisor en Fumigacién $469.58 |$516.54
Programacion y logistica $473.94 |$521.33
Coordinador de Recursos $487.01 |[$535.71
Gestor del control de la calidad $534.95 |[$588.44
Asistente administrativo/contable | $604.66 |$665.13
Gerente de operaciones $735.39 [$808.93
Gerente técnico $735.39 [$808.93
Gerente general $783.32 [ $861.65
Director ejecutivo $818.18 | $900.00



3.7. Presupuesto de gastos

Presupuesto de gastos de la institucion

UNIVERSAL GROUP, S.A.DE C.V.
DETALLE DE SUELDOS ACTUALES
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FECHA
N°. PUESTO DE SUELDO |APORTE AFP | APORTE ISSS IQSP,SEOTREP
INGRESO

1 | Director Ejecutivo 15/06/1996 | $  800.00 $70.00 $ 60.00 | $ 8.00
2 | Gerente General 16/08/2020| $  800.00 $70.00 $ 60.00 | $ 8.00
3 | Gerente de Operaciones 12/01/1998 | $  900.00 $78.75 $ 6750 | $ 9.00
4 | Gerente Técnico 26/12/2002| $  842.84 $73.75 $ 6321 | $ 8.43
5 | Coordinador de Recursos 15/06/1996 | $  700.00 $61.25 $ 5250 | $ 7.00
6 | Gestor Control de la Calidad 25/10/2013| $  365.00 $31.94 $ 2738 | $ 3.65
7 | Programacion y logistica 15/10/2015| $  365.00 $31.94 $ 2738 | $ 3.65
8 | Asistente administrativo/contable | 22/11/1997| $  450.00 $39.38 $ 3375 | $ 4.50
9 | Supervisor en Fumigacion 18/06/2002| $  625.00 $54.69 $ 4688 | $ 6.25
10 | Supervisor en Fumigacién 16/06/2001 | $  405.00 $35.44 $ 3038 | $ 4.05
11 | Supervisor en Fumigacién 25/06/2000| $  395.00 $34.56 $ 2963 | $ 3.95
12 | Supervisor en Fumigacién 04/03/2014| $  395.00 $34.56 $ 2963 | $ 3.95
13 | Supervisor en Fumigacion 18/08/2008 | $  365.00 $31.94 $ 2738 | $ 3.65
14 | Supervisor en Fumigacion 06/05/2009 | $  365.00 $31.94 $ 2738 | $ 3.65
15 | Técnico en Fumigacion 01/03/2021| $  365.00 $31.94 $ 2738 | $ 3.65
16 | Técnico en Fumigacion 13/04/2013| $  365.00 $31.94 $ 2738 | $ 3.65
17 | Técnico en Fumigacion 01/02/2014| $  365.00 $31.94 $ 2738 | $ 3.65
18 | Técnico en Fumigacion 02/01/2008 | $  365.00 $31.94 $ 2738 | $ 3.65
19 | Técnico en Fumigacion 25/04/2019| $  365.00 $31.94 $ 2738 | $ 3.65
20 | Técnico en Fumigacion 07/08/2019| $  365.00 $31.94 $ 2738 | $ 3.65
21 | Técnico en Fumigacion 26/08/2019| $  365.00 $31.94 $ 2738 | $ 3.65
22 | Técnico en Fumigacion 16/06/2021| $  365.00 $31.94 $ 2738 | $ 3.65
23 | Técnico en Fumigacion 10/08/2021| $  365.00 $31.94 $ 2738 | $ 3.65
24 | Técnico en Fumigacion 24/01/2022| $  365.00 $31.94 $ 2738 | $ 3.65
25 | Técnico en Fumigacion 01/01/2014| $  365.00 $31.94 $ 2738 | $ 3.65
26 | Técnico en Fumigacion 01/06/2022| $  365.00 $31.94 $ 2738 | $ 3.65
TOTALES $12,152.84 | $1,063.37 $ 911.46 | $ 121.53




3.7.1 Detalle de ajustes salariales

UNIVERSAL GROUP, S.A. DE C.V.

PUESTO SUELDO SUELDO AJUSTE [ INCREMENTO
ACTUAL | PROYECTADO | SALARIAL | PORCENTUAL
Director Ejecutivo $800.00 $900.00 $100.00 12.50%
Gerente General $800.00 $861.65 $61.65 7.71%
Gerente de Operaciones $900.00 $900.00 $0.00 0.00%
Gerente Técnico $842.84 $842.84 $0.00 0.00%
Coordinador de Recursos $700.00 $700.00 $0.00 0.00%
Gestor Control de la Calidad $365.00 $588.44 $223.44 61.22%
Programacion y logistica $365.00 $521.33 $156.33 42.83%
Asistente administrativo/contable $450.00 $665.13 $215.13 47.81%
Supervisor en Fumigacion $625.00 $625.00 $0.00 0.00%
Supervisor en Fumigacion $405.00 $516.54 $111.54 27.54%
Supervisor en Fumigacion $395.00 $516.54 $121.54 30.77%
Supervisor en Fumigacion $395.00 $516.54 $121.54 30.77%
Supervisor en Fumigacion $365.00 $516.54 $151.54 41.52%
Supervisor en Fumigacion $365.00 $516.54 $151.54 41.52%
Técnico en Fumigacion $365.00 $401.50 $36.50 10.00%
Técnico en Fumigacion $365.00 $401.50 $36.50 10.00%
Técnico en Fumigacion $365.00 $401.50 $36.50 10.00%
Técnico en Fumigacion $365.00 $401.50 $36.50 10.00%
Técnico en Fumigacion $365.00 $401.50 $36.50 10.00%
Técnico en Fumigacion $365.00 $401.50 $36.50 10.00%
Técnico en Fumigacion $365.00 $401.50 $36.50 10.00%
Técnico en Fumigacion $365.00 $401.50 $36.50 10.00%
Técnico en Fumigacion $365.00 $401.50 $36.50 10.00%
Técnico en Fumigacion $365.00 $401.50 $36.50 10.00%
Técnico en Fumigacion $365.00 $401.50 $36.50 10.00%
Técnico en Fumigacion $365.00 $401.50 $36.50 10.00%
TOTALES $12,152.84 $14,005.09 $1,852.25 15.24%
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* Sueldos no perciben ningun tipo de cambio debido a que tales colaboradores perciben un sueldo
superior al que refleja la nueva escala salarial, y tal como lo indica el Codigo de Trabajo, en su titulo
primero “Contrato individual de Trabajo”, capitulo numero 2, llamado “De las obligaciones y
prohibiciones de los patronos”, en su seccion segunda “Prohibiciones para los empleadores”,
articulo numero 30, numeral 10: “Se prohibe a los patronos: reducir, directa o indirectamente, los
salarios que pagan, asi como suprimir 0 mermar las prestaciones sociales que suministran a sus
trabajadores, salvo que exista causa legal.



3.7.2. Detalles de vacaciones

UNIVERSAL GROUP, S.A. DE C.V.

PUESTO VACIONES | VACACIONES AJUST!E INCREMENTO
ACTUALES | PROYECTADAS | VACACION | PORCENTUAL
Director Ejecutivo $120.00 $135.00 $15.00 12.50%
Gerente General $120.00 $129.25 $9.25 7.71%
Gerente de Operaciones $135.00 $135.00 $0.00 0.00%
Gerente Técnico $126.43 $126.43 $0.00 0.00%
Coordinador de Recursos $105.00 $105.00 $0.00 0.00%
Gestor Control de la Calidad $54.75 $88.27 $33.52 61.22%
Programacion y logistica $54.75 $78.20 $23.45 42.83%
Asistente administrativo/contable $67.50 $99.77 $32.27 47.81%
Supervisor en Fumigacion $93.75 $93.75 $0.00 0.00%
Supervisor en Fumigacion $60.75 $77.48 $16.73 27.54%
Supervisor en Fumigacion $59.25 $77.48 $18.23 30.77%
Supervisor en Fumigacion $59.25 $77.48 $18.23 30.77%
Supervisor en Fumigacion $54.75 $77.48 $22.73 41.52%
Supervisor en Fumigacion $54.75 $77.48 $22.73 41.52%
Técnico en Fumigacion $54.75 $60.23 $5.47 10.01%
Técnico en Fumigacion $54.75 $60.23 $5.47 10.01%
Técnico en Fumigacion $54.75 $60.23 $5.47 10.01%
Técnico en Fumigacion $54.75 $60.23 $5.47 10.01%
Técnico en Fumigacion $54.75 $60.23 $5.47 10.01%
Técnico en Fumigacion $54.75 $60.23 $5.47 10.01%
Técnico en Fumigacion $54.75 $60.23 $5.47 10.01%
Técnico en Fumigacion $54.75 $60.23 $5.47 10.01%
Técnico en Fumigacion $54.75 $60.23 $5.47 10.01%
Técnico en Fumigacion $54.75 $60.23 $5.47 10.01%
Técnico en Fumigacion $54.75 $60.23 $5.47 10.01%
Técnico en Fumigacion $54.75 $60.23 $5.47 10.01%
TOTALES $1,822.93 $2,100.83 $277.84 15.24%
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Segun articulo 177 del Cédigo de Trabajo: “Después de un afio de trabajo continuo en la misma
empresa o establecimiento o bajo la dependencia de un mismo patrono, los trabajadores tendran
derecho a un periodo de vacaciones cuya duracion sera de quince dias, los cuales seran remunerados
con una prestacién equivalente al salario ordinario correspondiente a dicho lapso méas un 30% del

mismo.
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3.7.3. Detalle de aguinaldos
UNIVERSAL GROUP, S.A. DE C.V.

uesto | sumaceo | auaces [ ausre [ ierEnENTo
Director Ejecutivo $560.00 $630.00 $70.00 12.50%
Gerente General $400.00 $430.83 $30.83 7.71%
Gerente de Operaciones $630.00 $630.00 $0.00 0.00%
Gerente Técnico $589.99 $589.99 $0.00 0.00%
Coordinador de Recursos $490.00 $490.00 $0.00 0.00%
Gestor Control de la Calidad $231.17 $372.68( $141.51 61.21%
Programacion y logistica $231.17 $330.18 $99.01 42.83%
Asistente administrativo/contable $315.00 $465.59| $150.59 47.81%
Supervisor en Fumigacion $437.50 $437.50 $0.00 0.00%
Supervisor en Fumigacion $283.50 $361.58 $78.08 27.54%
Supervisor en Fumigacion $276.50 $361.58 $85.08 30.77%
Supervisor en Fumigacion $250.17 $327.14 $76.98 30.77%
Supervisor en Fumigacion $255.50 $361.58| $106.08 41.52%
Supervisor en Fumigacion $255.50 $361.58| $106.08 41.52%
Técnico en Fumigacion $182.50 $200.75 $18.25 10.00%
Técnico en Fumigacion $231.17 $254.28 $23.12 10.00%
Técnico en Fumigacion $231.17 $254.28 $23.12 10.00%
Técnico en Fumigacion $255.50 $281.05 $25.55 10.00%
Técnico en Fumigacion $231.17 $254.28 $23.12 10.00%
Técnico en Fumigacion $231.17 $254.28 $23.12 10.00%
Técnico en Fumigacion $231.17 $254.28 $23.12 10.00%
Técnico en Fumigacion $182.50 $200.75 $18.25 10.00%
Técnico en Fumigacion $182.50 $200.75 $18.25 10.00%
Técnico en Fumigacion $182.50 $200.75 $18.25 10.00%
Técnico en Fumigacion $231.17 $254.28 $23.12 10.00%
Técnico en Fumigacion $182.50 $200.75 $18.25 10.00%
TOTALES $7,760.99 $8,960.71| $1,199.72 15.46%

Segun articulo 198 del cédigo de trabajo el aguinaldo se calcula de la siguiente manera:

Para quien tuviere un afio 0 mas y menos de tres afios de servicio, la prestacion sera equivalente al
salario de quince dias; para quien tuviere tres afilos 0 mas y menos de diez afios de servicio, la
prestacion sera equivalente al salario de diecinueve dias; y para quien tuviere diez 0 mas afios de
servicio, una prestacion equivalente al salario de veintitn dias.

Nota: Al personal que posee menos de un afio de servicio, se aproximé a dicha cantidad, a
manera de no calcular proporcionalidades, ya que no seran necesarias para el siguiente afio.
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3.7.4. Detalle de aportaciones patronales

Administradora de Fondo de Pensiones (AFP)
UNIVERSAL GROUP, S.A. DE C.V.

PUESTO ACTUAL [PROYECTADO | AUSTE | pORCENTUAL
Director Ejecutivo $70.00 $78.75 $8.75 12.50%
Gerente General $70.00 $75.39 $5.39 7.70%
Gerente de Operaciones $78.75 $78.75 $0.00 0.00%
Gerente Técnico $73.75 $73.75 $0.00 0.00%
Coordinador de Recursos $61.25 $61.25 $0.00 0.00%
Gestor Control de la Calidad $31.94 $51.49 $19.55 61.21%
Programacion y logistica $31.94 $45.62 $13.68 42.83%
QjSAj:ﬁ?;tiativo/contable $39.38 $58.20 $18.82 A7.79%
Supervisor en Fumigacion $54.69 $54.69 $0.00 0.00%
Supervisor en Fumigacion $35.44 $45.20 $9.76 27.54%
Supervisor en Fumigacion $34.56 $45.20 $10.64 30.79%
Supervisor en Fumigacion $34.56 $45.20 $10.64 30.79%
Supervisor en Fumigacion $31.94 $45.20 $13.26 41.52%
Supervisor en Fumigacion $31.94 $45.20 $13.26 41.52%
Técnico en Fumigacion $31.94 $35.13 $3.19 9.99%
Técnico en Fumigacion $31.94 $35.13 $3.19 9.99%
Técnico en Fumigacion $31.94 $35.13 $3.19 9.99%
Técnico en Fumigacion $31.94 $35.13 $3.19 9.99%
Técnico en Fumigacion $31.94 $35.13 $3.19 9.99%
Técnico en Fumigacion $31.94 $35.13 $3.19 9.99%
Técnico en Fumigacion $31.94 $35.13 $3.19 9.99%
Técnico en Fumigacion $31.94 $35.13 $3.19 9.99%
Técnico en Fumigacion $31.94 $35.13 $3.19 9.99%
Técnico en Fumigacion $31.94 $35.13 $3.19 9.99%
Técnico en Fumigacion $31.94 $35.13 $3.19 9.99%
Técnico en Fumigacion $31.94 $35.13 $3.19 9.99%
TOTALES $1,063.37 $1,225.45 $162.03 15.24%

Segun articulo 16 de la Ley Integral del Sistema de Pensiones la tasa de cotizacion sera de 16% del
ingreso base de cotizacion respectiva.

Dicha tasa se distribuye de la siguiente manera:

a) 7.25% del ingreso base de cotizacidn, a cargo del trabajador, la cual se destinara integramente a
su cuenta individual de ahorro para pensiones.

b) 8.75% del ingreso base de cotizacion, a cargo del empleador.
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Instituto Salvadorefio del Seguro Social (ISSS)

UNIVERSAL GROUP, S.A. DE C.V.

PUESTO ACTUAL | PROYECTADO | AIUSTE | pORCENTUAL
Director Ejecutivo $60.00 $67.50 $7.50 12.50%
Gerente General $60.00 $64.62 $4.62 7.70%
Gerente de Operaciones $67.50 $67.50 $0.00 0.00%
Gerente Técnico $63.21 $63.21 $0.00 0.00%
Coordinador de Recursos $52.50 $52.50 $0.00 0.00%
Gestor Control de la Calidad $27.38 $44.13 $16.76 61.18%
Programacion y logistica $27.38 $39.10 $11.72 42.80%
Asistente administrativo/contable $33.75 $49.88 $16.13 47.79%
Supervisor en Fumigacion $46.88 $46.88 $0.00 0.00%
Supervisor en Fumigacion $30.38 $38.74 $8.37 27.52%
Supervisor en Fumigacion $29.63 $38.74 $9.12 30.75%
Supervisor en Fumigacion $29.63 $38.74 $9.12 30.75%
Supervisor en Fumigacion $27.38 $38.74 $11.37 41.49%
Supervisor en Fumigacion $27.38 $38.74 $11.37 41.49%
Técnico en Fumigacion $27.38 $30.11 $2.74 9.97%
Técnico en Fumigacion $27.38 $30.11 $2.74 9.97%
Técnico en Fumigacion $27.38 $30.11 $2.74 9.97%
Técnico en Fumigacion $27.38 $30.11 $2.74 9.97%
Técnico en Fumigacion $27.38 $30.11 $2.74 9.97%
Técnico en Fumigacion $27.38 $30.11 $2.74 9.97%
Técnico en Fumigacion $27.38 $30.11 $2.74 9.97%
Técnico en Fumigacion $27.38 $30.11 $2.74 9.97%
Técnico en Fumigacion $27.38 $30.11 $2.74 9.97%
Técnico en Fumigacion $27.38 $30.11 $2.74 9.97%
Técnico en Fumigacion $27.38 $30.11 $2.74 9.97%
Técnico en Fumigacion $27.38 $30.11 $2.74 9.97%
TOTALES $911.46 $1,050.34 $138.92 15.24%

Segun articulo numero 29 de la Ley del Seguro Social, para la cobertura del régimen general de
salud y riesgos profesionales, el patrono aportara el 7.50% vy el trabajador 3.00%, de la referida
remuneracion.
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Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional (INSAFORP)

UNIVERSAL GROUP, S.A. DE C.V.

uesto | sarore_neacore e [iREvEnTo
Director Ejecutivo $8.00 $9.00 $1.00 12.50%
Gerente General $8.00 $8.62 $0.62 7.75%
Gerente de Operaciones $9.00 $9.00 $0.00 0.00%
Gerente Técnico $8.43 $8.43 $0.00 0.00%
Coordinador de Recursos $7.00 $7.00 $0.00 0.00%
Gestor Control de la Calidad $3.65 $5.88 $2.23 61.10%
Programacion y logistica $3.65 $5.21 $1.56 42.74%
Asistente administrativo/contable $4.50 $6.65 $2.15 47.78%
Supervisor en Fumigacion $6.25 $6.25 $0.00 0.00%
Supervisor en Fumigacion $4.05 $5.17 $1.12 27.65%
Supervisor en Fumigacion $3.95 $5.17 $1.22 30.89%
Supervisor en Fumigacion $3.95 $5.17 $1.22 30.89%
Supervisor en Fumigacion $3.65 $5.17 $1.52 41.64%
Supervisor en Fumigacion $3.65 $5.17 $1.52 41.64%
Técnico en Fumigacion $3.65 $4.02 $0.37 10.14%
Técnico en Fumigacion $3.65 $4.02 $0.37 10.14%
Técnico en Fumigacion $3.65 $4.02 $0.37 10.14%
Técnico en Fumigacion $3.65 $4.02 $0.37 10.14%
Técnico en Fumigacion $3.65 $4.02 $0.37 10.14%
Técnico en Fumigacion $3.65 $4.02 $0.37 10.14%
Técnico en Fumigacion $3.65 $4.02 $0.37 10.14%
Técnico en Fumigacion $3.65 $4.02 $0.37 10.14%
Técnico en Fumigacion $3.65 $4.02 $0.37 10.14%
Técnico en Fumigacion $3.65 $4.02 $0.37 10.14%
Técnico en Fumigacion $3.65 $4.02 $0.37 10.14%
Técnico en Fumigacion $3.65 $4.02 $0.37 10.14%
TOTALES $121.53 $140.13 $18.52 15.30%

Segun articulo 26 de la Ley de Formacion Profesional, el patrimonio del INSAFORP estara
constituido por las cotizaciones obligatorias hasta el 1%, pagadas por los patronos del sector privado
y por las instituciones oficiales autonomas, que empleen diez 0 mas trabajadores, calculadas sobre
el monto total; "de las planillas mensuales de sueldos y salarios".



3.7.5. Presupuesto de incrementos en planilla y aportaciones patronales

UNIVERSAL GROUP, S.A. DE C.V.
INCREMENTO EN PLANILLA'Y APORTACIONES PATRONALES CON RESPECTO A
SALDOS ACTUALES DE LA INSTITUCION

86

PUESTO SUELDO ISSS AFP INSAFORP | VACACION | AGUINALDO TOTAL
TOTALES $22,226.40 $1,666.98 $1,944.36 $222.26 $277.78 $1,199.72 $27,537.55
ANEXO DE INCREMENTOS

PUESTO SUELDO ISSS AFP INSAFORP | VACACION | AGUINALDO | TOTAL
Director Ejecutivo $ 120000 |$ 90.00 | $10500 |$ 1200 | $ 1500 | $ 70.00 $1,492.00
Gerente General $ 73920 | $ 5544 $6468 | $ 739 | 925 |'$ 30.83 $906.79
Gerente de Operaciones $ - $ - $ - - $ - $ - $0.00
Gerente Técnico $ - $ - - 13 - $ - $ _ $0.00
Coordinador de Recursos $ -3 - $ -3 - $ - $ - $0.00
Gestor Control de la Calidad $ 268128 | $ 20110 | $23460 | $ 2681 | $ 3352 | '$ 14151 $3,318.82
Programacion y logistica $ 187596 | $ 140.70 $164.16 $ 1876 | $ 2345 | $ 99.01 $2,322.04
Asistente administrativo/contable | $ 2581.56 | $ 193.62 | $22584 | $ 2582 | § 3227 | $ 15059 $3,200.70
Supervisor en Fumigacion $ - $ - $ -1 - $ - $ - $0.00
Supervisor en Fumigacion $ 133848 | $ 10039 | $11712 | $ 1338 | $ 1673 | $ 78.08 $1,664.18
Supervisor en Fumigacion $ 145848 | $ 10939 | $12768 | $ 1458 | $ 1823 | $ 85.08 $1,813.44
Supervisor en Fumigacion $ 145848 | $ 10939 | $12768 | $ 1458 | $ 1823 | $ 76.98 $1,805.34
Supervisor en Fumigacion $ 181848 |$ 13639 | $15912 | $ 1818 | $ 2273 |$  106.08 $2,260.98
Supervisor en Fumigacién $ 181848 |$ 13639 | $15912 | $ 1818 | $ 2273 |$  106.08 $2,260.98
Técnico en Fumigacion $ 43800 | $ 3285 $38.28 $ 438 | $ 547 | $ 18.25 $537.23
Técnico en Fumigacion $ 43800 | $ 3285 | $3828 |$ 438 |$ 547 | $ 23.12 $542.10
Técnico en Fumigacion $ 43800 | $ 3285 | $3828 |$ 438 |$ 547 | $ 23.12 $542.10
Técnico en Fumigacién $ 43800 | $ 3285 $38.28 $ 438 | $ 547 | $ 25.55 $544.53
Técnico en Fumigacion $ 43800 | $ 3285 | $3828 |$ 438 |$ 547 | $ 23.12 $542.10
Técnico en Fumigacion $ 43800 | $ 3285 $38.28 | $ 438 | $ 547 | $ 23.12 $542.10
Técnico en Fumigacion $ 43800 | $ 3285 $38.28 | $ 438 | $ 547 | $ 23.12 $542.10
Técnico en Fumigacién $ 43800 | $ 3285 $3828 | $ 438 | $ 547 | $ 18.25 $537.23
Técnico en Fumigacion $ 43800 | $ 3285 | $3828 |$ 438 |$ 547 | $ 18.25 $537.23
Técnico en Fumigacion $ 43800 |$ 3285 | $3828 |$ 438 |$ 547 |8 18.25 $537.23
Técnico en Fumigacion $ 43800 |$ 3285 | $3828 |$ 438 |$ 547 | $ 2312 $542.10
Técnico en Fumigacion $ 43800 |$ 3285 | $3828 |$ 438 |$ 547 |8 18.25 $537.23
TOTALES $22226.40 | $1,666.98 | $1,94436 | $ 22226 | $ 27778 | $ 1,199.72 $27,537.55




3.7.6. Presupuesto anual de planilla y aportaciones patronales
UNIVERSAL GROUP, S.A. DE C.V.

PRESUPUESTO ANUAL DE PLANILLAY APORTACIONES PATRONALES

87

PUESTO SUELDO 1SSS AFP INSAFORP | VACACION | AGUINALDO TOTAL

TOTALES | $168,061.08 $12,604.58 $14,705.34 $1,680.61 $2,100.83 $8,960.71 $208,113.16
ANEXO DE PRESUPUESTO
PUESTO SUELDOS ISSS AFP INSAFORP VACACION | AGUINALDO TOTAL

Director Ejecutivo $10,800.00| $810.00( $945.00| $108.00| $135.00 $630.00| $13,428.00
Gerente General $10,339.80| $775.49( $904.73| $103.40| $129.25 $430.83| $12,683.50
Gerente de Operaciones $10,800.00| $810.00| $945.00( $108.00( $135.00( $630.00( $13,428.00
Gerente Técnico $10,114.08| $758.56| $884.98| $101.14( $126.43| $589.99($12,575.18
Coordinador de Recursos $8,400.00| $630.00| $735.00 $84.00( $105.00( $490.00( $10,444.00
Sestor Control dela $7,061.28| $520.60| $617.86| $70.61| $88.27| $372.68| $8,740.30
Programacion y logistica $6,255.96| $469.20| $547.40 $62.56 $78.20| $330.18| $7,743.49
Asistente
administrativo/contable $7,981.56| $598.62| $698.39 $79.82 $99.77 $465.59| $9,923.74
Supervisor en Fumigacion | $7,500.00( $562.50( $656.25 $75.00 $93.75| $437.50| $9,325.00
Supervisor en Fumigacion | $6,198.48( $464.89| $542.37 $61.98 $77.48| $361.58| $7,706.78
Supervisor en Fumigacion | $6,198.48| $464.89| $542.37 $61.98 $77.48| $361.58( $7,706.78
Supervisor en Fumigacion | $6,198.48| $464.89| $542.37 $61.98 $77.48| $327.14( $7,672.34
Supervisor en Fumigacion | $6,198.48| $464.89| $542.37 $61.98 $77.48| $361.58( $7,706.78
Supervisor en Fumigacion | $6,198.48( $464.89| $542.37 $61.98 $77.48| $361.58| $7,706.78
Técnico en Fumigacién $4,818.00] $361.35| $421.58 $48.18 $60.23 $200.75| $5,910.09
Técnico en Fumigacién $4,818.00] $361.35| $421.58 $48.18 $60.23 $254.28| $5,963.62
Técnico en Fumigacion $4,818.00| $361.35| $421.58 $48.18 $60.23| $254.28( $5,963.62
Técnico en Fumigacion $4,818.00| $361.35| $421.58 $48.18 $60.23| $281.05( $5,990.39
Técnico en Fumigacién $4,818.00| $361.35| $421.58 $48.18 $60.23 $254.28| $5,963.62
Técnico en Fumigacién $4,818.00] $361.35| $421.58 $48.18 $60.23 $254.28| $5,963.62
Técnico en Fumigacion $4,818.00| $361.35| $421.58 $48.18 $60.23| $254.28( $5,963.62
Técnico en Fumigacion $4,818.00| $361.35| $421.58 $48.18 $60.23| $200.75( $5,910.09
Técnico en Fumigacion $4,818.00| $361.35| $421.58 $48.18 $60.23| $200.75( $5,910.09
Técnico en Fumigacion $4,818.00| $361.35| $421.58 $48.18 $60.23 $200.75| $5,910.09
Técnico en Fumigacion $4,818.00| $361.35| $421.58 $48.18 $60.23 $254.28| $5,963.62
Técnico en Fumigacion $4,818.00| $361.35| $421.58 $48.18 $60.23 $200.75| $5,910.09
TOTALES $168,061.08 | $12,604.58| $14,705.34| $1,680.61| $2,100.83| $8,960.71 | $208,113.16




3.7.7. Presupuesto, descripcion y perfil Jefe de Recursos Humanos
En dado caso, la institucion considere la sugerencia de la contratacion de un Jefe de Recursos
Humanos, se lleva a cabo la descripcion, perfil y presupuesto a fin de que la empresa cuente con un
panorama de las implicaciones en que se incurriria.

3.7.7.1. Descripcion y perfil de puesto

DESC RPCION DH PUESTO DETRABAIO

NOMERE DEL PUESTO:

JEFE DE RECURSOS HUMANOS Cadigo del

Puesto: 111

DIRECCION A LA QUE PERTENECE ADMINISTRATIVA

FOSCIONDEL JEFEINMEDIATO: GERENTE GENERAL

DESC RIPCION GENERAL DEL PUESTO
(Indicar el cometido principal del puesto)

s Gestionar el proceso de recluramiento, seleccion v contratacion de personal,
valorar las necesidades de formacién para aplicar v contratar programas de
form acion, dando seguimiento a cada una de lasnecesidades de los puestos,
elaboracion de politicas ¥ descripeiones de puestos, conocimientos de los sistemas
de base de datos de recurso lumanos (bolsas de trabajo), con hahilidades de
comunicacion, liderazzo, conecimiento del derecho laboral, realizar tareas
adhn it strativas relacionado a nominas v elaboracion de planillas.

FUNCIONE § ESPECIFICAS DEL PUESTO:

(Indicar las actividades que realza en su puesto de
trabajo, explicando con el maximo de detalle, indicar el
porcentaje de tiempo de ocupacidn de cada actividad, asi
como sefialar las que supongan una mayor complejidad o
dificultad en su ejecucidon olas que supongan una mayor
responsabilidad en el puesto).

ACTIVIDADE SDIARIAS
v Disefiar e implem entar las politicas de la empresa.
v Busgqueda de candidatosidaneos para los dif erentes puestos.
¥ Controlar laincidencia por faltas v retardos del personal.
ACTIVIDADE S SEMANALES
¥ Recepcion de cutriculos de candidatos.
¥ Programacion de enfrevistas,
+ Disminuir la rotacion del personal enla empresa
ACTIVIDADE SMENSUALES
v Actualizacion de peifiles de puestos.
¥ Andlisis de la némina de los empleados basados en escala salarial propuesta por la
empresa
v Elzboracion de planilla
Organizar v coordinar los festejos ¥ ceremorias institicionales.
v Gestionar de forma oportuna el Clima Laboral v considerar su aporte como un
factor clave para contribuir con o logro de los Objetivos Corporatives vila
sostenibilidad de las Operaciones.

<,

Relaciones Intemas:

Gerente de operaciones, gerente técnico, gerente general, técnico, coordinador, supenisor, programacion, asistente, calidad.

Relaciones externas:

Candidatos

Horario de trabajo
De lunes a viemes:

Dve 8:00 am a 12:00 pm
Dve 1:00 pm a5:00 pm
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PERFIL DE PUESTO DE TRABAJO

FORMACION ACADEMICA:

CONOCIME NTOS E SPECIFICOS:

Especificar el nivel de estudios minimo que facilita los conocimientos basicos exigidos por el puesto | Formacion adicional minima imprescindible para

ind epen dientemente de los estudios que tenga el actual ocupante del puesto
Minguna Universidad X |Especifigue carrera:
Basica Mae stria Licenciatura en
Bachillerato Doctorado Psicologia,
Adminis tracion de
Universidad Empresas o carreras
(Minimo 2 afios) Otros afines.
COMPETENCIAS CORPORATIVAS
GOMPETENGIAS Nivel1 | Mivel2 | Nivel3 | Niveld | Nivel5
LIDERAZGO X
NNOVACIGN X
RESOLUGKIN DE GONFLICT0S X
ORIENTACKIN ALOS RESULTADOS X
DESARROLLO DE LAS PERSONAS X
RESILENCIA X
PENSAMIENTO ESTRATEGICO X
RELACIONES PUBLICAS X
AUTONOMLA X

el desempefio en el puesto de trabajo,
Paquete office, plataformas de RRHH, redes
sociales, atraccion de talentos.

EXPERIENCIA FREVIA:

Mds de 5 afios de experiencia previa

ndspensobie

SUPERVISION DE PERSONAS

Indicar el No. de persoras que dependen del ocupante del puesto y los puestos que ocupan

] perzcnal en genenl

PERSONAL SUBCONTRATADO

ASPECTOS GENERALES:
Licenda liviana vigente.

$548.02 - $602.82

RANGO S5ALARIAL DE LA POSICION

Vo. Bo. Jefe inmediato:

Fecha
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3.7.7.2. Calculo de salario

Factores lefe de
RRHH
1. Requisitos Intelectuales grado| punto
Nivel 1 |Formacién académica D 20
Nivel 2 |Experiencia Previa E 25
Nivel 3 |Iniciativa o creatividad E 25
2. Requistos Fisicos
Nivel 4 |Esfuerzo Fisico B 6
Nivel 5 |Concentracion Visual D 20
3. Responsabilidad
Nivel 6 |Supervision de personal E 25
Nivel 7 |Materia o equipo 10
Nivel 8 |Informacién confidencial| D 48
4. Condiciones de Trabajo
Nivel 10| Ambiente de Trabajo D 16
Nivel 11|Riesgo B 6
TOTAL 201

3.7.7.3. Calculo anual de salario y aportaciones patronales

Calculo del salario:

90

201-159=42x4.79=201.32+401.50=$602.82

CONCEPTO

SUELDOS ISSS

AFP

INSAFORP

VACACION

AGUINALDO

TOTAL

TOTALES

$7,233.84

$542.54

$632.96

$72.34

$90.42

$602.82

$9,174.92




3.8. Cronograma para la puesta en marcha

Mes/ ano2023

Semana
[Actividad

Responsable

Mes 2

Exposicion de

la propuesta

Grupo de investigacion

Revision  del | Gerente General y Jefe de
documento RRHH
. Gerente General y Jefe de
Aprobacion
RRHH
Autorizacion Jefe de RRHH
Difusion de la
Jefe de RRHH
propuesta
) . Colaboradores de Universal
Ejecucion
Group S.A. de C.V.
. Jefe de RRHH
Evaluacion
Jefe de RRHH

Seguimiento
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Anexos

Anexo 1: Entrevista a Gerente General Universal Group

L

ey oetiaa o0 Satvaser ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Tema de investigacion:

“Modelo de escala salarial y su incidencia en el rendimiento de los colaboradores de la institucion

Universal Group S.A. de C.V. ubicada en el municipio de San Salvador.”
Equipo: 36
Entrevista dirigida a Gerente General Universal Group.

Objetivo: La presente guia se elabora con el propdésito de conocer aspectos sobre la escala salarial
y su incidencia en el rendimiento de los colaboradores de la organizacion.

N

PN

13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

20.

¢ Cudl es el salario minimo y maximo que se tienen dentro de la Organizacién?
¢ Posee politicas salariales la organizacion? De no ser asi, ¢Cudles son los criterios para
establecer los salarios?

¢ Considera que sus empleados poseen el rendimiento deseado?

¢Se han realizado aumentos salariales en los Gltimos 2 afios?

¢Por qué no se ha considerado el aumento de salarios para los empleados?

¢ Cuantos afos posee el empleado mas antiguo de laborar dentro de la Organizacion?

¢Cémo cree que podria mejorar el rendimiento de sus trabajadores?

¢ Existe personal que reciba salarios superiores a otros colaboradores a pesar de realizar las
mismas 0 menos actividades?

¢Cual ha sido el nivel de rotacion en los ultimos afios?

. ¢ Considera que los colaboradores se sienten satisfechos con los salarios que perciben?
11.
12.

¢Considera que los salarios establecidos son competitivos con los del mercado laboral?
¢Considera que los salarios establecidos estan acorde a las actividades y responsabilidades
que conllevan cada puesto de trabajo?

¢Se brindan incentivos adicionales al salario? ¢Por qué motivos se dan estos incentivos?

¢ Cudl es el volumen de quejas de clientes durante el mes?

¢Se cuenta con una descripcién de puestos actualizada?

¢Se le brinda al personal todas las herramientas necesarias para llevar a cabo sus laborales?
¢El personal respeta y se apega a las normas de conducta establecidas por la institucion?
¢Cual es el nivel de ausencia del personal? Y ¢Cual es la justificacion de dichas ausencias?
¢Existe la posibilidad de ascenso dentro de la organizacién? De ser asi, ¢Cuéales son los
beneficios de estos ascensos?

¢Laempresa cuenta con los recursos necesarios para realizar un ajuste salarial?



Anexo 2: Encuesta dirigida a los colaboradores de la empresa Universal Group.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Tema de investigacion:

“Modelo de escala salarial y su incidencia en el rendimiento de los colaboradores de la institucion
Universal Group S.A. de C.V. ubicada en el municipio de San Salvador.”
Equipo: 36
Encuesta dirigida a colaboradores de la empresa Universal Group.

t
Universidad de El Salvador

Hacia la libertad por la cultura

OBJETIVO: Recopilar informacion sobre la situacion actual acerca de la escala salarial y su
incidencia en el rendimiento de los colaboradores de la institucion Universal Group S.A. de C.V

INDICACIONES: Marque con una “X” las casillas que usted considere pertinente y ademas
explique su respuesta en las que sea necesario.

A. GENERALIDADES.
1. Sexo: Femenino [ | Masculino[ ]

2. Edad

De 18 a 25 afios De 26 a 35 afos De 36 a 45 afos

De 46 a 55 afios De 56 afios 0 mas

3. Tiempo de trabajo.

Menos de un afio De 1 a5 afios De 6 a 10 afos

Mas de 10 afios

4. Rango salarial.

$365 a $375 $376 a $475 $476 a $575 $576 a $675
$676 a $775 $776 a $900

5. Estudios realizados.

Basica Bachillerato Técnico Estudios superiores

6. Cargo que desempefia:

Gerencia General Administrativo Operativo Servicios varios

B. PREGUNTAS ESPECIFICAS

1. ¢ Considera que su rendimiento actual en la empresa es el idoneo segun lo requerido en su puesto?

Si No
2. ¢ Se siente motivado en su trabajo?
Si No




3. ¢Considera usted que el salario que actualmente recibe va de acuerdo a las funciones y
responsabilidades de su puesto de trabajo?

Si No

4. ¢Ha recibido algun incremento salarial en el tiempo que tiene de laborar en la organizacién que
no sea debido a decretos de aumento al salario minimo?

Si No

5. ¢Existe algun otro tipo de incentivo, compensaciones, bono etc. ¢Para incentivar su rendimiento
en la organizacién?

Si No

6. ¢ Considera que existen politicas salariales en la organizacion?
Si No

7. ¢El salario que recibe cubre sus necesidades basicas?
Si No

8. ¢Planea continuar en la institucion el préximo afio?

Si No
9. ¢Por qué motivos cambiaria de empleo?
Mejora salarial Cercania Beneficios extras Oportunidad de crecimiento
Otro

10. ¢ Cuaél es el nivel de riesgo al cual se puede ver afectada su salud debido a las actividades que
realiza?

Bajo Medio Alto

11. ;Cuantos dias suele ausentarse durante el afio?

0-1 dias 2-4 dias 5+ dias

12. ;Con que frecuencia las actividades que realiza se deben repetir por una mala aplicacion?

0-1 veces 2-3 veces 4+ veces

13. ¢ Tiene la opcidn de poder ascender dentro de la organizacion?
Si No

14. ; Considera que existe igualdad salarial dentro de la organizacion?
Si No




