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RESUMEN

Actualmente existe la necesidad en todas las entidades de
crear un sistema de remuneracidédn que logre cumplir tanto con
las expectativas de las instituciones como de los empleados,
que logre valorar los puestos de trabajo de forma adecuada vy
que cumpla con los requisitos de remuneracidn para volverlos

atractivos, equitativos, justos y competitivos en el mercado.

Las asociaciones cooperativas de ahorro vy crédito, han
adquirido un papel protagdnico para el desarrollo socio
econdémico de los sectores de bajos recursos ya que por su
filosofia y naturaleza del trabajo, se han convertido en la

alternativa de muchos usuarios de los servicios financieros.

Debido al crecimiento que el sector ha tenido, la federacidn
cooperativo financiero FEDECACES ha tenido la necesidad de
homogenizar no solo los servicios que ofrecen las diferentes
instituciones afiliadas si no también integrar el sistema de
administracioén de personal, cuyo objetivo principal es
Disefiar una Propuesta de Politicas y Sistema de Remuneracién
con el fin de establecer 1los sueldos vy salarios Jjustos,
atractivos y equitativos de manera adecuada dentro del
Sistema Cooperativo Financiero FEDECACES en relacién al

mercado laboral del Sistema Financiero.

En este contexto, se tuvo a bien efectuar un estudio sobre el
sistema de remuneracién de los empleados que en estas
cooperativas trabajan. Para lograrlo se realizd una
investigacién en FEDECACES vy en el mercado del Sistema
Financiero Cooperativo, gque se enmarca en la elaboracidén de
un modelo que estandariza y norma la valuacidén de puestos vy

asignacién de salarios.



Por la naturaleza del <caso en estudio el tipo de
investigacién wutilizado fue el analisis deductivo gue nos
permitié realizar una recoleccidén de datos, la medicidn
numérico y el andlisis estadistico, también se utilizd el
método inductivo a través del cual se logro conocer cada uno
de los elementos que forman un sistema de compensaciones,
descomponiéndolo en sus partes para conocerlas una a una por

separado.

Se puede destacar que el Disefio del Sistema gque se presenta
comprende Unicamente la parte fija de los salarios, y éste
se establecid a partir de la evaluacidédn del desempefio de los
empleados de acuerdo a 1las funciones que realiza y a las

responsabilidades que cada puesto requiere.

Se establecen también las Politicas salariales que determinan
el funcionamiento del sistema cuya funcidén principal es
respaldar los objetivos estratégicos de las cooperativas a
través de un esquema de politicas salariales que sirvan con
un mecanismo que ayude adecuar las retribuciones e

incrementen el nivel de rendimiento del personal.

La propuesta tiene como base los datos recabados en el
estudio realizado en las cooperativas afiliadas a FEDECACES
y las cajas de crédito del sistema FEDECREDITO, de é1l se
obtuvo ademds las conclusiones y recomendaciones respecto a
la situacidén actual de las remuneraciones, evaluaciones de
puesto y capacitaciones; cada uno de estos componentes visto
desde tres enfoques diferentes: el de los empleados, de 1los
gerentes y de el consejo de administracién de cada

cooperativa y cajas de crédito.



INTRODUCCION

Cada una de las organizaciones posee un plan estratégico,
tiene una proyeccidén de lo que esperan ser en el futuro,
para lograrlo se requiere de recursos y del esfuerzo de un
equipo de trabajo comprometido con las metas y objetivos
organizacionales. Es el personal, el recurso mas importante
que tiene una organizacidén para lograr cumplir sus objetivos
estratégicos, de ahi la importancia de una remuneracidn

justa y equilibrada entre el personal.

La estrategia salarial, es parte importante del ©plan
estratégico de la organizacidén, por la capacidad de obtener
del personal individualmente o en forma colectiva la mayor

contribucién para la realizacidédn de la visidn empresarial.

Su impacto sobre el personal radica en que con un adecuado
sistema salarial se ©pueden obtener mayores esfuerzos y por
lo tanto mejores resultados de cada una de las personas
integrantes del equipo de trabajo. Lo que implica que el
salario es un elemento dinamizador en la organizacidén, por 1lo
que no se puede considerar como un gasto, sino mas bien

como una inversiodn.

El Sistema Cooperativo Financiero FEDECACES, gque en su
proceso de modernizacién y proyeccidn de crecimiento
estratégico se ve en la necesidad de presentar a las
cooperativas asociadas una propuesta de politicas y sistema
salarial que, apegada a sus condiciones econdémicas le
permita ofrecer a sus empleados claridad respecto a la

estructura de remuneracidén Dbésica, (es decir del salario



base) asi como los diferentes niveles salariales vy 1los

requisitos necesarios para alcanzarlos.

Con este fin se presenta al Sistema Cooperativo Financiero
FEDECACES una propuesta de politicas y Sistemas de
remuneracidén para las cooperativas afiliadas que se adecue a
los sueldos y salarios ofrecidos en el mercado laboral del
sistema financiero apegado a las condiciones econdmicas de

las cooperativas.

Para respaldar la investigacidén se presenta el capitulo I, el
cual establece el marco conceptual en el que se encuentran
temas relativos al cooperativismo y el desarrollo de 1la
corporacién FEDECACES hasta este momento. Asi como los

aspectos mas importantes relacionados con las remuneraciones.

En el capitulo 1II, se muestra el diagnostico de 1las
remuneraciones, evaluacidén de puesto y las capacitaciones, en
el sector cooperativo, basado en los resultados obtenidos en
la investigacién de campo realizado tanto en FEDECACES como
en el mercado, asi también se presentan las conclusiones vy

remuneraciones.

En el capitulo III, presentamos el disefio de politicas vy
sistema de remuneracidén propuesta por el equipo de trabajo,
para el <caso especifico de las cooperativas afiliadas a

FEDECACES de R.L.
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CAPITULO I: GENERALIDADES DE LAS COMPENSACIONES,
SOBRE EVALUACION DE PUESTOS, MARCO LEGAL Y
COOPERATIVISMO.

A. GENERALIDADES SOBRE FEDERACION DE COOPERATIVAS DE AHORRO
Y CREDITO DE EL SALVADOR DE R.L. (FEDECACES DE R.L.)

1. ANTECEDENTES

La Federacién de Asociaciones Cooperativas de Ahorro vy
Crédito de El1 Salvador de Responsabilidad Limitada, FEDECACES
de R.L. fue fundada en 1966. Actualmente esta formada por
treinta y una cooperativas de ahorro y crédito, las cuales se

encuentran ubicadas en los catorce departamentos del pais.

Desde la fecha de su fundacidén hasta el afio de 1980, 1las
principales actividades que FEDECACES desarrolldé con las
cooperativas afiliadas consistieron en otorgar créditos
dirigidos, brindar asistencia técnica % capacitacién,

practicar la auditoria externa y administrar seguros de vida.

A partir de la década de los afios 90, FEDECACES consciente de
la nueva situacidén econdmico-social del pais y con la firma
de los acuerdos de paz, se plantea como misién conformar el
Sistema Cooperativo Financiero, el cual puede expresarse con
el diagrama que a continuacidén se presenta:
% Nivel de Cooperativas: Crear una red de cooperativas
eficientes y solventes, capaz de realizar y compensar

operaciones reciprocas entre ellas y con FEDECACES (Red

Financiera) .
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% Nivel Federacidén: Establecimiento de la corporacién
FEDECACES, 1la cual implica definir la especialidad e
institucionalidad de 1los diferentes servicios dque se
brindan a las cooperativas

Nivel cooperativa - Red financiera
2. CORPORACION FEDECACES

NIVEL FEDERACION

En el desarrollo institucional se separan las actividades de
servicios financieros y no financieros, <con el fin de
orientar una estrategia de fortalecimiento a través de
servicios especializados. En este orden, se han constituido
las iniciativas siguientes:
1. En 1994 se constituyd Seguros Futuro, Asociaciédn
Cooperativa de Responsabilidad Limitada.
2. En 1997 se implemento la Caja Central de Liquidez.
3. En 1999 se fundd " Asesores Para el Desarrollo.
4., En 1998, se inicidé el proyecto de supervisidn
cooperativa con la creacidén del Organismo Cooperativo

de Supervisiodn.

De 1lo anterior puede vislumbrarse el nivel de avance dque
FEDECACES ha impulsado en el establecimiento del Sistema
Cooperativo Financiero con la creacién de las entidades o
esfuerzos institucionales, que responden a una planificacién
estratégica con un horizonte definido para 10 afios, gque se
cumplieron en el 2010, donde se plantearon una visién vy
misién que reflejan la eficiencia y solvencia de las
entidades creadas por la corporacién para las cooperativas

afiliadas.
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3. ORGANIZACION FUNCIONAL INTERNA

3.1. DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION

La Federacién de Asociaciones Cooperativas de Ahorro vy
Crédito de El1 Salvador de Responsabilidad Limitada, FEDECACES
de R.L. posee una estructura establecida tomando como base
la misidén y visidén corporativa, a partir de ellos marcan el
rumbo para alcanzar los objetivos estratégicos planteados,
todo esto es acompafiado de una serie de principios y valores

que norman cada una de las decisiones de la federacidn.

3.1.1. MISION

Contribuir al desarrollo de las cooperativas, integradas a la
corporacidén, mediante el desempefio eficiente de apoyo a la
liquidez, proteccidén, innovacidn de procesos, intermediacién,

supervisidén, control, fomento y organizacidén de las mismas.

3.1.2. VISION

Ser una corporacidén consolidada, exitosa y con identidad
cooperativa, en la presentacidén de servicios con esténdares
de calidad, qgque goce de reconocimiento a nivel nacional e

internacional.

3.1.3. POLITICA DE CALIDAD

Nuestra politica de calidad se basa en el logro de nuestra
misién a través de la eficiencia en la prestacién de
servicios financieros y técnicos para lograr el crecimiento,
desarrollo, % la satisfaccidén de las cooperativas,
manteniendo un proceso de mejora continua y aplicando 1los

siguientes principios:
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a) IDENTIDAD INSTITUCIONAL: Fundamentamos la calidad de
nuestros servicios en el cumplimiento de los requisitos del
Sistema de Gestidédn de la Calidad, la mejora continua, y en la
practica de los valores de honestidad, transparencia,

solidaridad.

b) AUTOGERENCIA: Nuestra capacidad para brindar los servicios
a través de la innovacidn, <creatividad, objetividad vy

emprendimiento.

c) RESPONSABILIDAD SOCIAL: Identificacidén practica con 1los
problemas de la comunidad vy actuando con enfoque de

competencia ética.
4. PRINCIPIOS ETICOS

4.1. VALORES

Los valores de una empresa conjugan todos aquellos aspectos
en que se cree dentro de la misma, los cuales han venido
desarrolléandose y formando parte de sus aspiraciones a través
de su evolucidén histdrica. Los valores presentes que se deben

seguir cultivando al interior de la Federacidén son:

1. IDENTIDAD 7. HONESTIDAD

2. AYUDA MUTUA 8. TRANSPARENCIA

3. DEMOCRACIA 9. RESPONSABILIDAD SOCIAL
4. IGUALDAD 10. INTEGRACION COOPERATIVA
5. EQUIDAD 11. COMPETENCIA ETICA

6. SOLIDARIDAD 12. OBJETIVIDAD
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4.2. PRINCIPIOS AL INTERIOR DE FEDECACES:

1-PERTENENCIA 3- PERSEVERANCIA 5- RESPONSABILIDAD
2- LEALTAD 4- EMPRENDIMIENTO

5. ORGANIGRAMA

ORGANIGRAMA DE CORPORACION FEDECACES DE R.L. 2007

Asamblea de Asociados

Consejo de Junta de
Administracion Vigilancia
Auditoria | | | Comité de
Externa Creditos
Directivas | | | Comité de
Zonales Educacion
Auditor Intermo | |
GEREMNCIA
CORPORATIVA
Comité Técnico | || Comité de Planficacion
Consultivo
UNMIDAD DE MERCADED | | | Desarrollo Técnologico
DEL SCF
Comite de Auditoria | | | Asesor Corporativo
| ]
GERENCIA DE GEREMNCIA DE GEREMCIA DE
SERVICIOS FINAMNCIEROS ADMIMISTRACION y R.R.H.H. SERVICIOS CONTABLES
|| Dperaciones | | Contabilidad Auditoria 3
Cooperativas
- Servicios
|| Ahorros Supervision y Contables
& Inversiones Conciliaciones
| Creditos | | Recursos Humanos
y Cobros
| | Tareta de | | Planificacion
Creditos
| | Transferencia de | | Sistema
Remesas Familiares de Calidad
L Juridico | | Servicios Generales

FUENTE: FEDECACES da RLL.
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B. GENERALIDADES DEL COOPERATIVISMO, DE LAS COOPERATIVAS DE
AHORRO Y CREDITO Y SU CLASIFICACION

1. ANTECEDENTES DEL COOPERATIVISMO.
1.1. ANTECEDENTES DEL SECTOR COOPERATIVISMO.

El cooperativismo surge en el siglo XIX en Gran Bretafia y se
extendid después a casi todo el mundo. Sus principales
impulsores fueron los socialistas utdpicos: Saint Simdn,
Charles Fourier, Louis Blanc, Robert Owen, Herman Shulze-

Delitzsch y Friedrich Wilhelm Raiffeisen.l

En Inglaterra aparece la figura de Robert Owen, uno de los
precursores del cooperativismo quien fue llamado el “PADRE DE
LA COOPERACION”, debido a que cooperd, obrd vy trabaijd
conjuntamente para alcanzar un objetivo comln, adgquiriendo

compromiso y una responsabilidad compartida.?

El movimiento moderno de cooperacidén se inicia el 21 de
Diciembre de 1844 con la fundacién de la Cooperativa de
Consumo de Rochadle para adguirir directamente todos 1los
articulos que necesitaban sin tener que acudir a comerciantes
e intermediarios, agrupados bajo el lema LA UNION HACE LA
FUERZA.

Las ideas de cooperacidén se extendieron en Francia impulsados
por Charles Furier. En 1848 Shulze Delieth <y Federico
Raiffesen, organizaron Cooperativas de Ahorro y Crédito en

Alemania.

! Multimedia CIBERCOOP. Asociacion de Cooperativas Internacionales (ACI).

2 Cruz Carrillo, Irma Violeta; “Plan Estratégico Para El Desarrollo Empresarial de Las Cooperativas de Aprovisionamiento,
Sub-Sector Taxis del Area Metropolitana de San Salvador”, Tesis de Administracion de Empresas, UES 1993.
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En Italia en 1865, Luigi Luzatti promovid Cooperativas de
Ahorro y Crédito y establecidé la responsabilidad limitada
porque considerd, que la mayor parte de los miembros en la

Cooperativa eran de escasos recursos econdmicos.

1867 que se celebra el congreso de la cooperacidédn inglesa en
Londres, con el cual se pretendia fomentar el sentido de

cooperacidén en esta sociedad.

El padre de todos fue el alemdn Friedrich Wilhelm Raiffeisen
(1818-1888), este fue el primero en tomar los principios de
Rochdale vy tratdé de crear una institucidén de ahorro vy
crédito, porque se preocupaba mucho por los necesitados de su
pueblo; otro fue Hernan Shulze-Delitzsch (1808-1883)quien era
un alemdn gque también promovia el ahorro 'y crédito;
posteriormente estd el canadiense Alphonse Desjardins, quién
crea en su pais un sistema de ahorro y crédito gque hasta hoy
es uno de los méds fuertes e impactantes; ademés, el
norteamericano Edgard Filene (1860-1937), el cual con sus
propios recursos financid el establecimiento de las

cooperativas de ahorro y crédito en Estados Unidos.’

Hoy, el cooperativismo ©puede considerarse uno de los
movimientos socioecondmicos més grandes del mundo, pueden
encontrarse cooperativas u otras formas asociativas, cuya
base es la cooperacién en todos los paises y en las méas

diversas culturas y economias.

El cooperativismo forma parte importante en la economia de

muchos paises, adopténdose de tal forma que pueda contribuir

3Carlos Cuevas et al, El cooperativismo Financiero hacia el siglo XXI, (El
Salvador, LCA, 1999), Pag. 35
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a desechar las politicas individualistas, ©pues trata de
sustituir el incentivo de lucro individual por el concepto de

servicio colectivo.

El cooperativismo tiene sus origenes desde tiempos antiguos.
Los egipcios se organizaban en Cooperativas de Ahorro vy

Préstamo.’

Los hechos mas importantes en el desarrollo del

cooperativismo, se pueden resumir en los siguientes:

a) La palabra cooperacidédn fue usada por primera vez por el
inglés Robert Owen en 1821, siendo unos de los
precursores del cooperativismo. Los esfuerzos qgue hace

para organizar cooperativas en la practica fracasaban.

b) La cooperacidédn moderna organizada nace en 1844, con la
organizacién de la primera cooperativa de consumo por

los 28 tejedores de Rochadle, Inglaterra.

c) Las ideas de 1la cooperacidén se extendieron por 1los

mismos afios en Francia por Charles Furier.

d) En Alemania en el afio 1848 dos hombres gque Dbuscaron
solucién a los problemas econdmicos de los artesanos y
agricultores, fueron Schulzc- Delitsch vy Raiffesen,
quienes a su vez inspiraron en las ideas de Victor Aime-
Huber, en la promocién de cooperativas de ahorro vy

crédito en su pais.

e) En Italia en 1865 Luigi Luzatti promovid cooperativas de

ahorro 'y crédito vy establecié la Responsabilidad

4éQué es una cooperativa? Instituto Salvadorefio de Fomento Cooperativo, 1986,
Pag. 5
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limitada porque considero que la mayor parte de 1los
miembros de las cooperativas son de escasos recursos

econdmicos.
2. DEFINICION DE COOPERATIVISMO.

Segun su etimologia, la palabra cooperacidén solo indica
trabajo en comun. No se puede concebir el trabajo
intelectual, agricola o de cualguier especie, sino como una
cooperacidén. No solamente las hormigas y las abejas trabajan

en “equipo”, sino también el hombre.’

Hoy en dia, las palabras cooperativa o cooperativismo tienen
un sentido perfectamente determinado % preciso. Son
sociedades econdémicas, sin fines de lucro y gque se rigen por

los principios de Rochadle.

De aqui surge el concepto de cooperativismo, el cual se
define como: “un sistema (sociocecondémico) que lucha por un
cambio estructural en que la riqueza o ganancia se distribuye
justamente entre los que la producen, que procura defender a
las personas en su doble caracter de consumidores vy
productores mediante su asociacién en forma de empresas

propias, destinadas a satisfacer sus necesidades comunes”.®

Las cooperativas son asociaciones de derecho privado de
interés social, las cuales gozaradn de libertad en su
organizacién y funcionamiento de acuerdo con lo establecido

en la Ley General de Asociaciones Cooperativas, la Ley de

> Mufioz, Humberto; “Introduccion al Cooperativismo”; Coleccion de Estudio Sobre Cooperativismo. Editorial del
Pacifico S.A.

e UCA, “El Cooperativismo” (Metodologia Educativa en América Central) Editorial FUPAC.
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Creacidédn del Instituto Salvadorefio de Fomento Cooperativo
(INSAFOCOOP), sus reglamentos % sus Estatutos. Las
cooperativas son de capital variable e ilimitado, de duracidn
indefinida vy de responsabilidad limitada con un numero
variable de miembros. Deben construirse con propdsitos de

servicio, produccién, distribucién y participacién.’

Una cooperativa es una asociacidédn autdnoma de personas que se
han unido voluntariamente para hacer frente a sus necesidades
y aspiraciones econdémicas, sociales y culturales comunes por
medio de una empresa de propiedad conjunta y democraticamente

controlada.®

También una cooperativa de ahorro y crédito es considerada
una institucién de intermediacidén financiera, vya gue su
negocio principal <consiste en ofrecer a los <clientes
productos financieros que no pueden obtenerse mas
eficientemente operando de manera directa en los mercados

bursatiles.’

2.1. CLASIFICACION DE LAS COOPERATIVAS

OBJETO
COOPERATIVAS
Son integradas por productores que se
asocien para producir, transformar o vender
Produccién
en comun sus productos.
Procurar a sus asociados viviendas mediante
Vivienda la ayuda mutua y el esfuerzo propio por
medio de la adquisicién de inmuebles para

7Ley General de Asociaciones Cooperativas de El Salvador, articulo 1

& Definicién adoptada por la Alianza Cooperativa Internacional ACl (Maximo érgano mundial), Manchester, Inglaterra,
1995
? ZVI Bodie y Robert C. Merton, Finanzas, (Prentice-Hall Hispanoamericana, S:A., 1998) pag. 49
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lotificacién y/o construccidén de viviendas,
asi como la mejora de las mismas, con el
fin de wvenderlas o arrendarlas a sus

asociados.

Proporcionar servicios de toda 1indole,
preferentemente para sus asociados, con el
propdsito de mejorar condiciones
Servicilo
ambientales y econdmicas, de satisfacer sus
necesidades familiares, sociales,

ocupacionales y culturales.

Fuente: Informacidén de la Ley General de Asociaciones Cooperativas de E1

Salvador, Art. 7,8,9,10 y 11.

Como se observa en la clasificacién anterior, las
cooperativas de servicio fomentan la mejora de las
condiciones econdémicas de sus asociados, dentro de este
rubro, se encuentran las cooperativas de ahorro y crédito,
las cuales, siendo propiedad de sus asociados, son éstos
quienes las controlan y se favorecen de sus servicios. Cabe
mencionar que los asociados poseen la caracteristica de
pertenecer a un conjunto de personas relacionadas, ya sea por
medio de la empresa donde trabajan, la comunidad donde viven

0 el tipo de negocio a que se dedican.

2.2. EMPRESA NO LUCRATIVA.

La Cooperativa no persigue el fin de lucro, pretende
sustituir el sistema econdémico basado en el lucro por un
modelo de relaciones solidarias basadas en el esfuerzo comln.
La Cooperativa es un medio de valorizacidén del trabajo, la
capacidad adquisitiva de la poblacidén, el fortalecimiento del
pequefio productor, comerciante empresario a diferencia de la

empresa lucrativa, donde la aportacidén de capital conduce a
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la valorizacidn de la riqueza de sus titulares o
propietarios. El1 poder cooperativo estd en funcidén de la
persona como socio, sea trabajador, consumidor, agricultor, o
comerciante. El poder de la empresa lucrativa estd en funcidn

del capital aportado.

3. SURGIMIENTO DEL COOPERATIVISMO EN EL SALVADOR.

3.1. CLASIFICACION DEL SECTOR COOPERATIVO

En los albores del siglo XX, el movimiento cooperativo estaba
prosperando en muchos paises. Poseia una filosofia
cooperativa convincente y distintiva basada en cinco
importantes tradiciones cooperativas: (1) Consumo, (2)
Produccién Industrial, 3) Ahorro y Préstamo, (4) Producciédén
Agricola, (5) Transporte y (5) Servicios.

Actualmente en El1 Salvador, el sector —cooperativo se

clasifica de la siguiente manera:

e SECTOR REFORMADO: Constituido por todas las Cooperativas
Agropecuarias, y bajo 1la dependencia del Ministerio de

Agricultura y Ganaderia (MAG).

e SECTOR SERVICIO: Conformado por todas las Cooperativas de
ahorro vy crédito, vy bajo la supervisién del Instituto

Salvadorefio de Fomento Cooperativo (INSAFOCOOP).
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No. CLASES DE COOPERATIVAS No DE
ASOCIADOS

38 Cooperativa de Produccién Manufacturera (Pequefia| 1,239

Industria).

41 Cooperativas Pesqueras (24 activas) 631

51 Cooperativas de Transporte 1,916

69 Cooperativas de Consumo 2,908

352 Cooperativas de Ahorro y Crédito 16,949

1,350 Cooperativas Agricolas 68,669

17 Cooperativas de otros servicios 461

1,918 Cooperativas en El Salvador 92,773

Fuente = INSAFOCOOP, FEDECACES Y MAG

4. COOPERATIVAS DE AHORRO Y CREDITO

4.1. ANTECEDENTES DE LAS COOPERATIVAS DE AHORRO Y CREDITO

El primer dia de las Cooperativas de Ahorro y Crédito fue el
17 de Enero de 1927, 1la Liga de Cooperativas de Ahorro vy
Crédito de Massachusetts, de Estados Unidos, celebrdé 1la
primera jornada a titulo oficial en homenaje a los usuarios
funcionarios de las Cooperativas de Ahorro y Crédito. Se
eligié el 17 de Enero ya que es el cumpleafios de Benjamin
Franklin, (1706 -179%90), conocido como el “Apdstol del

Ahorro”.

Dos pioneros del movimiento cooperativo de ahorro y crédito
estadounidense creian que Franklin simbolizaba “la vida y la
ensefianza 1ncorporadas en el espiritu y finalidad en las
cooperativas de ahorro y crédito”. En 1,948 1la Asociacién
Nacional de Cooperativas de Ahorro vy Crédito (CUNA), de
Estados Unidos tomé la determinacidén de intentar restablecer
una nueva celebracidén del Dia de la Cooperativa de Ahorro y

Crédito.
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4.2. HISTORIA DE COOPERATIVAS DE SEGUNDO GRADO.

CUADRO #1 CRONOLOGIA DE COOPERATIVAS DE SEGUNDO GRADO.

ANO

1966

1980

1980

1987

1990

1992

FEDERACION

FECHA DE INSCRIPCION

Federacidn de Asoclaciones
Cooperativas de Ahorro y
crédito de El1 Salvador de R.L.

FEDECACES de R.L.

2 de Abril de 1972

Federacidén de Asociaciones
Cooperativas de Produccidn
Agropecuaria de El salvador de

R.L. FEDECOPADES de R.L.

8 de Agosto de 1980

Federacidén de Asociaciones
Cooperativas de la Industria
del Transporte de El salvador

de R.L. FENACITES, de R.L.

9 de Agosto de 1980

Federacién de Asociaciones
Cooperativas de Consumo de EL

salvador de R.L. FEDECONSMO de

9 de Octubre de 1987

R.L.
Federacidn de Asociaciones | 8 de Enero de 1991
Cooperativas de Ahorro y

Crédito de pequefios y Medianos
Empresarios de El salvador de

R.L. FEDACOPYMES de R.L.

Federacién de Asociaciones
Cooperativas de
Aprovisionamiento de
Empresarios Transportistas
Salvadorefios de R.L.

FECOATRANS de R.L.

8 de Septiembre de
1992.
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Federacidn de Asociaciones | 30 de Septiembre de
Cooperativas de Produccién | 1994

1994 Industrial Poligono Industrial

1994

1996

1996

Don Bosco, de R.L. FEDEAIN de

R.L.

Federacién de Asociaciones | 27 de Enero de 1995
Cooperativas de

Aprovisionamiento del

transporte Liviano de carga de

El Salvador de R.L. FECOATLES,

de R.L.
Federacidn de Asociaciones | 8 de Noviembre de
Cooperativas de Ahorro y | 1996

Crédito y Servicios Multiples
Cooperativos de Profesionales
Universitarios de E1 Salvador

de R.L. FEDECOPROF, de R.L.

Federacién de Asociaciones
Cooperativas de Ahorro y
Crédito, Servicios Multiples
Afines de El Salvador de R.L.
FEDECRECE, de R.L.

10 de Enero de 1997.

FUENTE: FEDECACES DE R.L.

4.3. OBJETIVOS DEL COOPERATIVISMO.

v' ECONOMICO FINANCIERO:

de indole econdmica.

Primero:

porgue pretende satisfacer

econdmico a sus asociados entre las

Una Cooperativa es una asociacidn

necesidades de tipo

cuales se mencionan:

producir costos més bajos y vender a precios mas razonables.
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Segundo: porque en ella se llevan a cabo actividades

econbdbmicas como: Comprar, vender, producir y prestar.

La ley General de Asociaciones Cooperativas de El1 Salvador,
también enfatiza los objetivos econdémicos de una asociacidn
cooperativa que tienen entre sus fines: “Procurar el
mejoramiento social y econdémico de sus asociados, mediante la
accidén conjunta de éstos en una obra colectiva”. Sin embargo,
es necesario recalcar que si bien es cierto una asociaciédn
cooperativa tiene fines econdémicos, no tiene propdsitos de

lucro.

Las asociaciones cooperativas logran el mejoramiento
econémico de sus asociados, considerando bésicamente los

siguientes elementos:

a) Reducen los costos de produccidn

b) Obtienen condiciones mas favorables en sus
transacciones comerciales

c) Logran posicionamiento de nuevos mercados

d) Resuelven problemas de financiamiento.

Otro factor importante es el hecho de que 1llegan a
constituirse en fuente de financiamiento para sus asociados
mediante el fomento del habito del ahorro, pues con estos
recursos le es posible conceder préstamos a sus miembros
quienes en la mayoria de los casos no son sujetos de créditos
en las Instituciones Financieras, por no considerar atractivo
conceder financiamiento de baja cuantia y riesgo en cuanto a

Su recuperacioén.
v' EDUCACION DEL COOPERATIVISMO

El Fomento de la educacidén permite el conocimiento y la mejor

comprensién de los principios, contribuyendo a que los
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asociados actlen con mayor conciencia; es por esta razdn que
la educacidén en el cooperativismo, ademds de ser unos de sus
principios, constituye unos de sus objetivos si se desean
buenas cooperativas, las personas que los componen deben ser
buenos cooperadores para lo que es necesario ser poseedor de
una conciencia colectiva adquirida a través de la educacién,
siendo ésta el wvinculo mediante el cual se alcanza la
formacidén vy desarrollo de los individuos, ensefidndoles a
trabajar juntos; no solo por el bien individual, ni de 1la
cooperativa sino por el bien de la comunidad donde

pertenecen.
v/ SOCIALES DEL COOPERATIVISMO.

Las cooperativas tienen objetivos sociales que nacen con sus
mismos principios y de los cuales se beneficia la comunidad a
la que pertenece. La accién desarrollada por las
cooperativas, es una negacidén radical al individualismo; las
actividades realizadas en grupo facilitan el desarrollo de
las potencialidades particulares permitiendo de esta forma
realizar integralmente al individuo como ©persona humana

dentro de un plano individual, comprensién y ayuda mutua.

El objetivo social que se pretende alcanzar en este tipo de
organizaciones es proyectar a la persona hacia sus
semejantes, creando los vinculos necesarios para su
participacién en la sociedad sea lo més efectiva vy
constructiva posible vy que dicha participacidén alcanzada
mediante 1la accidén conjunta vy consciente, constituya un
elemento vital para minimizar todo el antagonismo que
pudieran socavar una mayor participacién de los ciudadanos de

un pais.
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4.4. PRINCIPIOS COOPERATIVOS!®

En su conjunto son lineamientos que las cooperativas deben

seguir, los cuales se describen a continuaciédn:

a) Adhesidén abierta vy voluntaria: las cooperativas son
organizaciones voluntarias, abiertas para todas aquellas
personas dispuestas a utilizar sus servicios y aceptar
las responsabilidades que conlleva la condicidédn de
socios, sin discriminacién de género, raza, clase

social, posicidén politica o religiosa.

b) Control democratico de los socios: son controladas por
sus socios, quienes participan activamente en 1la
definicién de politicas y toma de decisiones. Los
elegidos para representar a su cooperativa, responden
ante los socios. En las cooperativas de base, los socios
tienen igual derecho de wvoto (un socio, un voto),
mientras en las cooperativas de otros niveles también se

organizan con procedimientos democraticos.

c) Participacién econdémica de los socios: los socios
contribuyen de manera equitativa % controlan
democraticamente el capital de 1la cooperativa. Reciben
una compensacién limitada, si es que hay, sobre el
capital suscrito, como condicidén de socio. Los socios
asignan excedentes para cualquiera ) todos los

siguientes propdsitos:

El desarrollo de la cooperativa, mediante la posible creacidn
de reservas, de las <cuales al menos una parte debe ser

invisible; los beneficios para los socios en proporcidén con

10 Inférmate, FEDECACES, Editorial Salvador Juarez , Edicidn unica 2006, Pag. 6
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sus

transacciones con la cooperativa, y el apoyo a otras

actividades, segun lo aprueben los socios.

d)

Autonomia e independencia: son organizaciones autdnomas
de ayuda mutua controladas por sus socios. Si entran en
acuerdos con otras organizaciones (incluyendo gobiernos)
0 tienen capital de fuentes externas, lo realizan en
términos que aseguren el control democridtico por parte
de sus socios y mantengan la autonomia de la

cooperativa.

Educacidn, entrenamiento e informacién: brindan
educacidén y entrenamientos a sus socios, a sus
dirigentes electos, gerentes y empleados, de la forma
que contribuyan eficazmente al desarrollo de sus
cooperativas, informan al ptblico en general,
particularmente a los jdévenes y creadores de opinidn

acerca de la naturaleza y beneficios del cooperativismo.

Cooperacidédn entre cooperativas: las cooperativas sirven
a sus socios méds eficazmente y fortalecen el movimiento
cooperativo, trabajando de manera conjunta por medio de
estructuras locales, nacionales, regionales e

internacionales.

Compromiso con la comunidad: la cooperativa trabaja para
el desarrollo sostenible de su comunidad por medio de

politicas aceptadas por sus socios.
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5. SERVICIOS QUE OFRECEN ILAS COOPERATIVAS DE AHORRO Y
CREDITO

5.1. PROPOSITOS Y TIPOS DE CREDITOS.

Las Cooperativas podran conceder préstamos a sus asociados

para los propdsitos, siguientes:

e Produccidén: Son aquellos fondos que se invierten en
aspectos productivos (agropecuarios, industrial,
artesanal) .

e Comercio: Son aquellos que el asociado invierte

integramente, en cualquier aspecto relativo a su Empresa
Comercial, ya sea a operaciones normales de compraventa o a

prestacidén de servicios.

e Consumo: Los créditos orientados a la adquisicidédn de bienes
y servicios que mejoren las condiciones de vida para el

asociado

e Vivienda: Son aqguellos fondos destinados a proveer de
vivienda al asociado o mejorar la ya existente, siempre que

se refiera a prima para adquisicién.

5.2. SERVICIOS DE AHORRO

Con este servicio, se pretende captar los fondos de 1los
sectores populares que les permita ir creando sus propios
medios, para autofinanciarse, este funciona en diferentes
lineas:

e Ahorro corriente o la vista

¢ Ahorro a plazos
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e Ahorro programado

e Ahorro aportaciones

6. IMPORTANCIA DE LAS ASOCIACIONES COOPERATIVAS DE AHORRO Y
CREDITO COMO INTERMEDIARIAS FINANCIERAS NO BANCARIAS.

= Impulsadoras de pequeifios sectores productivos.

Las cooperativas de ahorro y crédito en El1 salvador, tienen
la particularidad de llevar servicios financieros a sectores
que generalmente la banca no lo hace. Dentro de los sectores
gque se ven beneficiados se encuentran: Asalariados, micro y
pequefios empresarios, agricultores, Jjornaleros, apicultores,

artesanos, etc.

En términos numéricos se puede mencionar que los resultados
al 31 de diciembre de 2012 son muy satisfactorios para
FEDECACES, vya que los Activos ascienden a $31.40 millones,
los Pasivos a $23.54 millones y el Capital Social y sus
Reservas a $7.85 millones. Se ha percibido Ingresos de
Intermediacién de $3.77 millones. Sus Costos de
Intermediacidén son de $1.53 millones y sus Gastos Operativos
de $1.18 millones. Los Excedentes antes de Reservas son de
$1.11 millones vy el Excedente Neto a distribuir es de
$779,720. Los crecimientos en los principales rubros
financieros son: Total de Activos, 16.3%; Patrimonio, 19.7%;
Cartera de Préstamos, 17.5%; Cartera de Ahorros, 10.8%;

Cartera de Aportaciones, 15.3%
= Generadora de Empleos

Las cooperativas de ahorro y crédito movilizan capital para

inversiones productivas, lo cual genera condiciones para la

" Memoria de Labores del afio 2012 de FEDECACES, pagina 11
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creaciédn de nuevas empresas y en consecuencia, el
sostenimiento y mantenimiento de empleos; que se traduce en
oportunidades laborales de calidad para grupos especificos,
tales como jbévenes, mujeres, hombre, indigenas, personas con

discapacidades y miembros del sector cooperativista.
* Impulsadora de la Educacidn

Una de las reglas de oro del cooperativismo es la educacidn y
capacitaciédn, lo gque ©permite Ggenerar condiciones para
fomentar la cultura y el desarrollo de la comunidad, ya gue
los asociados logran acceder a diversidad de conocimientos a

los gue no tendria acceso con Sus propios recursos.

7. MARCO LEGAL DE LAS COOPERATIVAS.

Para el funcionamiento de las cooperativas existen leyes que
regulan sus operaciones:

N° DE ,
LEYES DESCRIPCION
ARTICULO

Constitucidn
de la
Republica de
El Salvador

Crease el instituto salvadorefio

Ley de
. derecho publico, con autonomia en
Creacidn del

aspectos econémicos y administrativos..
Instituto
el INSAFOCOOP es creado en diciembre de
Salvadorefio de 1
1969, por la necesidad de un ente rector
Fomento
del cooperativismo en El1 Salvador, entre
Cooperativo
sus funciones principales esta velar por
(INSAPOCOOP)

Asociaciones Cooperativas.

El estado protegerd y fomentara las
114 asociaciones cooperativas, facilitando su

organizacién, expansidén y financiamiento

fomento cooperativo como corporacidén de

el cumplimiento de la ley General de
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Ley General de

El reglamento de la presente ley

regulara las diferencias de organizacién

Asociaciones 12

y funcionamiento de los diferentes tipos
Cooperativas

de cooperativas

Son cooperativas de ahorro y crédito, las
Reglamento de

que tienen por objeto servir de caja de
la Ley General

ahorro a sus miembros e invertir sus

de 100

fondos en créditos, asi como la obtencidn
Asociaciones

de otros recursos directa o)
Cooperativas

indirectamente a sus asociados.

La presente ley tiene por objeto regular

la organizacién, el funcionamiento y las

actividades de intermediacidén financiera

Ley de

que realizan los intermediarios
Intermediarios

financieros no bancarios que se indican
Financieros no 1

Bancarios

(LIFNB)

en la presente ley, con el propdsito de
que cumplan con sus objetivos econdmicos
y sociales, % garanticen a sus
depositantes y socios la més eficiente vy

confiable administracidén de sus recursos.

C. CLASIFICACION DE LAS

SALVADOR

Segun el Cédigo de Comercio (CC), la empresa mercantil es

bien mueble” vy

EMPRESAS Y DE LAS COOPERATIVAS EN EL

A\Y

un

“estd constituida por un conjunto coordinado

de trabajo, de elementos materiales y de valores incorpdreos,

con el objeto de ofrecer al publico, con propdsito de lucro y

de manera sisteméatica,

12

(Art. 553-555 Cdébdigo de Comercio)

bienes o servicios”.

12
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Existe una gran diversidad de empresas en todo el pais y en
el mundo asi como también diversos tamafios, tipos y disefios.
Cada empresa provee diferentes servicios y productos. De ahi

la variedad de criterios para clasificarlas.

En El Salvador, existen diferentes criterios para clasificar
las empresas, elaboradoras por distintas entidades, tal como

lo detallamos a continuacidn:

1. CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS SALVADORENAS SEGUN
“FUSADES”

La Fundacién Salvadoreia para el Desarrollo Econdmico vy
Social, FUSADES, de acuerdo a su tamafio clasifica las
empresas en micro, pequefla, mediana y gran empresa, basados

en los parametros cuantitativos y cualitativos siguientes:

v' Pardmetros cuantitativos

A- De acuerdo al numero de personas
Las empresas se clasifican en funcién de 1la cantidad de

empleados que hayan sido legalmente contratados.

B- De acuerdo al monto de los activos
Las empresas se clasifican en relacidén a los activos totales
que la entidad posee o los activos totales excepto edificios

y terrenos.

v' Pardmetros cualitativos

A- Grado de organizacidn
Las empresas se clasifican tomando como criterio el numero de

niveles jerarquicos.
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B- De acuerdo a la tecnologia utilizada
Las empresas se clasifican considerando la evaluacidén de 1la
tecnologia que se utiliza, asi como el grado de preparaciédn y

capacitacién de la mano de obra.

C- De acuerdo a la participacidén en el mercado

Las empresas se clasifican haciendo referencia al mercado

hacia el cual se orienta la produccidn, gque puede ser local,
nacional, regional o mundial.

CUADRO #2 CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS ADOPTADO POR FUSADES

- EMPLEADO ACTIVO ORGANIZACIO ; PARTICIPACI
TAMANO . . N TECNOLOGIA | 4N EN EL
MERCADO
De 0 a
Micro Informal Artesanal Consumo
10 final
De 11 a Hasta Rudimentari
Pequefia Dos niveles
20 $85,714.28 a Local
Hasta
De 21 a Tres Bajo nivel .
Mediana $228,571.4 Nacional o
99 5 niveles tecnoldgico Regional
Mayor de
4 Mas de . Més de tres Altamente
Grande 228,571.4 :
100 ’ niveles sofisticado Mundial
2

2. CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS SALVADORENAS SEGUN EL

“BANCO CENTRAL DE RESERVA DE EL SALVADOR”

El Banco Central de Reserva Clasifica el tamafio de las
empresas segun lo establece MIPYMES, por el numero de
empleados y por el monto de los activos de la empresa,

formando de esta manera

el criterio institucional adoptado.
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CUADRO #3 CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS SALVADORENAS ADOPTADO
POR EL BCR.

Criterio institucional.
Clasificacidén de

N° de Monto de los activos
las empresas
empleados de las empresas
No excede de
Micro Empresa De 1 a 10
$11,428.57
Cuyo activo total es
Pequefia empresa De 11 a 19
inferior a $85,714.42
Cuyo total de activos
Mediana Empresa De 20 a 99 no excede los

$228,571.41

Cuyo total de activos
De 100 a més
Gran Empresa sea mayor de

empleados
$228,571.41

3. CLASIFICACION DE I1AS EMPRESAS SALVADORENAS “SEGUN LA
CAMARA DE COMERCIO”

La Cémara de Comercio de El salvador clasifica a las empresas
por su tamafio basando en los criterios de MIPYMES vy del
Ministerio de Economia. A continuacidén se presenta un cuadro
con la Clasificacién de 1las Empresas segin su numero de

personal e ingresos y ventas anuales.

CUADRO #4 CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS SEGUN CAMARA DE

COMERCIO.
Ingresos Brutos
Clasificacién Personal Remunerado
Anuales
Microempresa Hasta 10 empleados Hasta $70, 000.00
Pequefia Empresa Hasta 50 empleados Hasta $800, 000.00
Mediana Empresa Hasta 100 empleados Hasta $7.0 millones
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Més de $7.0
Gran Empresa Mas de 100 empleados
millones

» Microempresa

Segun la definicidén oficial de E1 Salvador, una microempresa
es una persona natural o Jjuridica que opera en el mercado
produciendo y/o comercializando bienes o servicios por riesgo
propio, con un nivel de wventas brutas anuales de hasta cien

mil délares ($100,000) y hasta 10 trabajadores remunerados. *°

Las microempresas cumplen una doble funcidén en nuestro pais
porque son generadoras de empleo y contribuyen a disminuir la

pobreza.

Se excluyen de esta clasificacién a las unidades econdmicas

dedicadas a las actividades del sector agropecuario.

La microempresa en El Salvador ha sido clasificada en tres

segmentos exclusivos segun CONAMYPES:

" Microempresa de Subsistencia: tienen ventas Mensuales de

11.9 salarios minimos o 142.9 salarios al arfo.

"= Microempresa de Acumulacién Simple: son aquellas que
venden mensualmente 23.8 salarios minimos o 285.7

salarios al afio.

" Microempresa de Acumulacién Amplia: tienen una venta
mensual de 39.7 salarios minimos o 476.2 salarios al

ano.

13 ) .
http://www.conamype.gob.sv/index.php/ayuda/glosario
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» Pequefia Empresa

Segun la definicidén oficial, en E1 Salvador una Pequefia
Empresa es la persona natural o Jjuridica que opera en el
mercado produciendo y/o comercializando bienes o servicios
por riesgo propio, a través de una unidad organizativa, con
un nivel de ventas brutas anuales de hasta un millén de

dbélares y hasta 50 trabajadores remunerados'®.

La pequefila empresa es una unidad econdmica independiente,
creada para ser rentable, no predomina en la industria a la
que pertenece, Y como toda empresa, tiene aspiraciones,
realizaciones; bienes materiales vy capacidades técnicas vy
financieras, lo cual le permite dedicarse a la produccidn y
transformacién de bienes ©prestacién de servicios para
satisfacer determinadas necesidades y deseos existentes en 1la

sociedad.

Caracteristicas de la Pequeiia Empresa’”

e E1 duefio o gerente puede conocer e identificar a todos
sus trabajadores porque los trata con frecuencia.

e Los problemas técnicos son simples y reducidos en numero
por lo que el duefio puede resolverlos todos.

e Existe centralizaciédn, es decir las decisiones de
importancia se toman en el mds alto nivel.

e No se requieren grandes previsiones o planeaciones, para

resolver los problemas conforme se van presentando.

14 ) )
http://www.conamype.gob.sv/index.php/ayuda/glosario

15
Clasificacidén del Tamafio de las Empresas. (s.f), de http://wwwisis.ufg.edu.sv



CAPITULO I 29

» Mediana Empresa

Segun la definicidén oficial, en EI1 Salvador una Mediana
Empresa es la persona natural o Jjuridica que opera en el
mercado produciendo y/o comercializando bienes o servicios
por riesgo propio, a través de una unidad organizativa, con
un nivel de ventas brutas anuales de hasta $ 7.0 millones vy
hasta 100 trabajadores remunerados.
Caracteristicas de la mediana empresa
e Suele ser una empresa en ritmo de crecimiento y tiende
en forma méds rapida alcanzar el tamafio de la gran
empresa.
e Realizan una mejor descentralizacidn.
e Se incrementa personal y se dan mas operaciones a una
misma funcidn.
e DPoseen una serie de conocimientos técnicos que
anteriormente no habian sido requeridos.
e Hacen planes méds amplios y con ayuda técnica para

formularios y controlar su ejecucién.

» Gran Empresa

La gran empresa es una unidad econdémica gque se caracteriza
por manejar capital y financiamientos grandes, por lo general
tienen instalaciones ©propias, sus ventas son de varios
millones de délares, tienen de 100 a miles de empleados sin
tener un limite establecido, cuentan con un sistema de
administracién y operacién muy avanzado con el cual pueden
obtener 1lineas de créditos, préstamos importantes con
instituciones financieras nacionales e internacionales.

Ademés cuentan con sindicatos.
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Caracteristicas de la Gran Empresa'’

Por

El administrador no solo dedica la mayor parte de su
tiempo a las funciones tipicamente administrativas sino
que requiere de un staff que lo ayude a dirigir toda la
empresa.

Se requieren de especialistas ya que es 1imposible que
los altos ejecutivos conozcan con profundidad toda la
inmensa cantidad de técnicas e instrumentos que cada dia

surgen sobre las diferentes funciones administrativas.

Existe un mayor grado de descentralizacidén, por lo que
se delegan muchas funciones a los jefes y aun hasta los
empleados que seradn los Unicos capacitados dentro de las
politicas y normas que se les fijen.

Se convierte en problema vital del desarrollo de
ejecutivos que no solo tengan conocimientos
indispensables para ir ocupando los puestos que qgquedan
en la empresa por ascensos, vacantes, expansiones, por
lo que tienen que reciben un adiestramiento préactico

para desarrollar las cualidades necesarias.

. CLASIFICACION DE LAS COOPERATIVAS EN EL SALVADOR.

su constitucién las cooperativas han sido clasificadas

de la siguiente forma:

4.1. COOPERATIVAS DE PRIMER GRADO.’

Son aquellas que estan integradas por al menos 15 personas

naturales con un interés comin que se transforman en personas

16
Caracteristica Empresa.(s.f.), de http://www.mitecnologico.com/main/caracteristica/empresa

17

Material informativo proporcionado por INSAFOCOOP, 2007.
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juridicas, entre estas asociaciones se encuentran las

siguientes:

" Cooperativas de produccidn: estéan formadas  por
productores que se asocian para producir, transformar o
vender en comun sus productos, la Ley de Asociaciones
Cooperativas clasifica estas cooperativas de la
siguiente manera:

a) Produccidédn Agricola
b) Produccidn Pecuaria
c) Produccidn Pesquera
d) Produccibébn Agropecuaria
e) Produccidédn Artesanal

f) Produccidén Industrial o Agro- Industrial.

" Cooperativas de wvivienda: son aquellas que tienen por
objeto procurar a sus asociados viviendas mediante 1la

ayuda mutua y el esfuerzo propio.

" Cooperativas de servicios: las asociaciones de
cooperativas de servicios podrdn ser entre otras de los
siguientes tipos:

a) De Ahorro y Crédito
b) De Transporte

c) De Consumo

d) De Profesionales

e) De Seguros

f) De Educacién

g) De Aprovisionamiento
h) De Comercializacidn

i) De Escolares y Juveniles.
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4.2. COOPERATIVAS DE SEGUNDO GRADO.

Son federaciones que estan formadas por 10 o mas asociaciones
cooperativas cuya finalidad es prestar servicios de
capacitacidén, asesoria técnica, financiamiento y otros en
forma directa a sus cooperativas afiliadas; para que estas

indirectamente ofrezcan un mejor servicio a sus asociados.

4.3. COOPERATIVAS DE TERCER GRADO.

Son confederaciones que tienen por objeto administrar vy
suministrar los bienes de las Federaciones afiliadas con el
objeto de gue estos servicios se traduzcan en mejor provecho

a la comunidad cooperativa.

4.4. COOPERATIVAS DE VINCULO ABIERTO.

Esta denominacién es dada a aquellas cooperativas cuya
membrecia estd conformada por asociados gue pertenecen a

diversos gremios o sector.

4.5. COOPERATIVAS DE VINCULO CERRADO.

Esta denominacidén es dada a aquellas cooperativas cuya
membrecia estd conformada por asociados gque pertenecen a un

solo gremio o sector.

D. GENERALIDADES SOBRE EVALUACION DE PUESTOS

La valoracién o evaluacidédn de puestos no puede considerarse
rigurosamente cientifica, sino Unicamente como objetivos en
el sentido de estar libres de prejuicios en el caso ideal, es
decir en el momento gque se necesite esta informacidén de

manera concreta y objetiva.
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Este tiene como objeto de su desarrollo una valoracidén bien
estudiada e imparcial, pero su resultado podria llegar a ser
subjetivo en tanto y en cuanto esta realizado por personas,
es decir llega a valorarse de esta manera por 1los errores
cometidos a la hora de realizarse, estos errores son humanos
ya que la persona que lo realiza puede estar en una posicidn

centralizada mas no especifica ni objetiva.
1. CONCEPTOS DE EVALUACION DE PUESTOS

La evaluacidén de puestos es un procedimiento sistemdtico para
determinar el valor relativo de cada puesto. Tiene en cuenta
las responsabilidades, habilidades, esfuerzos % las
condiciones de trabajo, el cual tiene como objetivo decidir

el nivel de los salarios.'®

Es un procedimiento mediante el cual una organizacidn
clasifica sus trabajos en orden o valor de importancia.'’

La técnica que determina el valor de un puesto dentro de la
organizacién, en funcidén de los deméds puestos de dicha

organizacién.?’

El proceso basado en técnicas especiales, para determinar el
valor de cada puesto dentro de la organizacidén en relacidn

con el resto de puestos de la misma.

18 http://www.mitecnologico.com/Main/ValuacionDePuestosConcepto

19 http://www.buenastareas.com/ensayos/Evaluacion-De-Puestos/420500.html
0

2

http://paginaspersonales.deusto.es/mpoblete2/orientaci%C3%B3ndepersonal /VALORACI%C3%93NPUESTO
S.htm
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2. IMPORTANCIA DE LA EVALUACION DE PUESTOS

La evaluacidén de puestos juega un papel muy importante dentro
de una organizacidén, esto en base a propdsitos generales que
se mencionan a continuacidn:
» Proporcionar informacidén sistematizada para determinar
el valor relativo de los puestos.
» Fijar las bases para la administracién de sueldos vy
salarios
» Establecer una estructura de salarios comparables con
las que existen en el mercado de trabajo.
» Controlar adecuadamente los costos relativos al
personal.
» Establecer las bases para negociaciones con el
sindicato.
» Relacionar la revisién periddica de los salarios.
» Establecer principios y politicas claras y precisas para
otorgar una paga justa y equitativa al personal.
» Ayudar a la seleccidn, promocidén vy transferencia de
personal y a los programas de capacitacién.
» Aclarar funciones % responsabilidades, evitando

insatisfaccidén, quejas y rotacidén de personal.

Cabe destacar que en este instrumento se trata en esencia de
un método que enjuicia o aprecia el trabajo que se realiza en
las organizaciones y le atribuye un wvalor qgque posteriormente
se traducird en un precio o salario, ademds es importante
para la efectiva administracién de sueldos vy salarios,
especialmente cuando se trata de dar aplicacidén al principio
de “a trabajo igual, salario igual”, asi mismo los datos que

se obtienen de manera efectiva en el andlisis y descripcidn
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de

puestos brindan informacidn confiable sobre la

organizacidén, las unidades de trabajo y los empleados.

3. METODOS DE EVALUACION DE PUESTOS

Existen dos métodos de valoracidédn de puestos, los cuales son:

>

>

Métodos cualitativos, no analiticos o globales: aquellos
que toman la descripcidén del puesto como un todo.
Permiten el establecimiento de una ordenacidén de puestos
de trabajo ya sea individual o grupal dentro de unas
categorias predeterminadas, pero sin valorar las
diferencias numéricas entre <cada uno de ellos, se
fundamentan en un Jjuicio o estimacidén general de todas
las caracteristicas del puestos, estos Jjuicios en la
practica consideran factores Dbédsicos y comunes al
conjunto de puestos.

Métodos cuantitativos: consideran el puesto de trabajo
de acuerdo con las caracteristicas % requisitos
esenciales denominados factores que son valorados por
separado, de manera que sumando los puntos de 1los
distintos factores compensables se obtiene una
puntuacién del trabajo, cada puntuacidén determina con
qué nivel de intensidad se da cada uno de ellos, al
totalizar cada puntuacidén nos da un valor del puesto que
nos permite una ordenacién de acuerdo a cada

caracteristica esencial y comun.

3.1. METODOS DE VALORACION CUALITATIVOS

3.1.1 METODO DE JERARQUIZACION

Es el método més sencillo (y menos preciso) para llevar a

cabo una valuacién de puestos. Se verifica la informacién

procedente del andlisis de puestos, cada puesto se integra en
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una escala subjetiva, de acuerdo con su importancia relativa
en comparacidén con los otros. Mediante la comparacidén de los
diferentes trabajos se 1llega a establecer wuna ordenacidn

desde el més complejo hasta el menos complejo.

Estas son Jjerarquizaciones generales, aunque es posible
también que los evaluadores consideren el grado de
responsabilidad, <capacitacidén, esfuerzo vy condiciones de

trabajo que conlleva la funcidn.

Estas jerarquizaciones no establecen diferencias entre 1los
puestos. Las escalas de compensacidén econdmica que se basan
en Jjerarquizaciones amplias garantizan que los puestos més
importantes sean mejor pagados, pero debido a la falta de
precisién, los niveles de ©pago resultantes pueden ser

distorsionados.

3.1.2 METODO DE CATEGORIAS PREDETERMINADAS O DE
CLASIFICACION POR GRADOS.

La graduacién o clasificacién de puestos es un método algo
mas completo, aunque tampoco muy preciso. Consiste en asignar
a cada puesto un grado, se ubican los puestos en niveles o
clases, es decir, que cada puesto se clasifica o encasilla en
un grado o categoria correspondiente a una escala previamente

establecida.

En este método se hace previamente un andlisis de los puestos
a evaluarse, de tal manera que de acuerdo a las
responsabilidades del puesto se establecen las categorias. La
descripcidén que més se acerque a la descripcidén de puesto
determina la graduacidén o clasificacidén. Garantiza que 1los

Colaboradores més importantes recibirdn una compensacidén mas
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alta, pero la falta de precisidén también puede conducir a

distorsiones.

3.2 METODOS DE VALORACION CUANTITATIVOS.

3.2.1 METODO DE PUNTOS POR FACTOR

Es el método de caracter analitico y el més popular, es
considerado uno de los métodos mas precisos y completos al
medir el contenido de los puestos de acuerdo con la
importancia de los diferentes componentes o factores del

mismo, reflejada en una escala de puntaje.

Permite la evaluacidén de los puestos mediante la acumulaciédn
de las puntuaciones de cada factor principal o componente, vy
segun su intensidad o la presencia de cada factor dentro del

puesto.

Este método considera el trabajo como un compuesto de
factores compensables qgque tiene un peso determinado, estos
factores a su vez pueden dividirse en grados para determinar
la intensidad vy poder asignarle puntos al conjunto de
factores, estos grados y puntos constituyen un manual dque

sirve de base para la evaluacidn

3.2.2. METODO DE COMPARACION DE FACTORES

Este método requiere que el comité de evaluacidén de puestos
compare los componentes esenciales de cada puesto. Es una
técnica analitica que considera el trabajo descompuesto en
atributos o detalles, constituye una escala monetaria para
cada factor compensable, en este método se clasifican 1los
puestos de trabajo con una comparacién frente a los puestos

clave.
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Los componentes esenciales son los factores comunes a todos
los puestos en evaluacidén, por ejemplo: el grado de
responsabilidad, capacitacidn, esfuerzo mental, esfuerzo

fisico y condiciones laborales.

Cada uno de estos factores se compara (uno a uno) respecto al
mismo factor en otros puestos. Esta evaluacidn permite que el

comité determine la importancia relativa de cada puesto.

3.2.3. METODO DE PERFILES Y ESCALAS GUIAS DE HAY

Basado en el método de comparacidén de factores de Edward Hay,
creado en la década de 1950-1960. Es una adaptacidén combinada
de la graduacién por punto y el método de comparacidédn de
factores; se utiliza principalmente para los puestos

administrativos y técnicos.

Este método evalla los puestos, teniendo en cuenta tres
factores que son comunes a todos los puestos: competencia,
solucién de problemas y responsabilidad. Estos factores a su
vez tienen wuna lista de subfactores que son de caracter

universal.

E. GENERALIDADES DE LAS COMPENSACIONES

Las compensaciones han sido definidas, desde diversas
perspectivas, por algunas autores como Idalberto Chiavenato y

Juan Antonio Arrieta & Néstor Fernando Valencia Herrera.

Segun Chiavenato, se le llama Compensacién “al Sistema de

incentivos y recompensas que la organizacién establece para
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remunerar y recompensar a las personas que trabajan en

ella”.?

Para Juan Arrieta y Néstor Valencia”las compensaciones son
una relacidén de intercambio o retribucidédn del trabajo, que

puede ser o no de caracter financiero”.??

Dentro de nuestro marco conceptual, definiremos las
compensaciones “como el conjunto de retribuciones gque una
entidad otorga a sus empleados por el esfuerzo realizado por
éstos en la obtencidén de los objetivos empresariales, que
incluyen el salario obtenido, prestaciones legales y sociales
y otros emolumentos; con el fin de mejorar la calidad de vida

de la persona y su nucleo familiar”.

Las compensaciones son para los trabajadores la gratificacidn
que recibe del patrono por realizar eficientemente las tareas
asignadas y cooperar de esa manera al logro de los objetivos

institucionales.

En contraparte; para los empleadores, la compensacién
representa una alta proporcién de los costos de produccidn
y/0 comercializacidén de bienes y/o servicios; se incluyen en
ésta no solo el total del valor nominal de los sueldos vy
salarios (planilla bruta), con sus respectivas retenciones;
sino, también los aportes patronales y otros emolumentos que
integran la compensacién, tal como se muestra en el esquema

siguiente:

2 Tdalberto chiavenato, “administracidén de recursos humanos” Editorial
McGraw-HILL, Quinta Edicién, 2001, P.410

2 Juan Antonio Arrieta & Néstor Fernando Valencia Herrera,”salarios,
estrategia y sistema salarial o de compensaciones”, Editorial McGraw-
HILL, 2000 P.6.)
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CUADRO #5 DISTRIBUCION DE LAS COMPENSACIONES

Distribucion de las compensaciones en una
planilla de sueldos y salarios mensual

Planilla nominal de sueldos y salarios

Sueldo base

Horas Extra

Vacaciones

Cotizacion ISSS

Cotizacion regimen de
pensiones (AFP's, ISSS u otros)

Impuesto sobre la renta

100%
R Otros descuentos personales
Aguinaldo
y/o legales
Indemnizacién
Sueldo liquido
Bonificacién / Comisién
Aportes patronales ISSS
wv
@
P
) Aporte Patronal AFP Los aportes patronales son de
= caracter legal y en beneficio del
S 16%
s empleado, aunque este no los
g Aporte Patronal INSAFORP reciba tangiblemente
o (Mas de 10 empleados)
o
<C
Provisiones para las
obligaciones laborales
wy
o
= . Este porcentaje sobre el total
v O Seguros médicos, seguros de N A
o e . bruto de planilla dependera de
= vida, becas escolares, X% R R
o = . R . la liberalidad del empleadory
=] recreacion, capacitacion, etc. .
£ son en beneficio del empleado
3]

Fuente: Manuel de Jesus Fornos Gémez

4. MARCO LEGAL DE LOS SALARIOS.

Las Organizaciones en El1 Salvador deben cumplir con leyes y

reglamentos

en el campo laboral estipulados por el Estado;

tales como el Cédigo de Trabajo y algunos convenios suscritos

por nuestro pais en relacidén al mismo tema.
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Existen una serie de disposiciones de caradcter general

relacionadas con los sueldos y salarios, como las siguientes:

Sueldos y Salarios

Horas Extras

Vacacilones

Aguinaldos

Indemnizaciones

Salario minimo

Retenciones

O < o 0o w N

Aportes patronales

De acuerdo al articulo 119 CT “salario es la retribucidén en
dinero que el patrono estd obligado a pagar al trabajador
por los servicios que le presta en virtud de un contrato de

3 dentro del cual se establecen salarios minimos y

trabajo”,
queda a disposicién de 1las organizaciones establecer 1los
salarios méaximos segun sea la capacidad de cada Empresa.
Ademéds las organizaciones poseen reglamentos internos en los
cuales establecen sus ©propias normas respecto a la

determinacién de las escalas salariales, y a los mecanismos

de asignacién de salarios para cada puesto de trabajo.

Este aspecto ademéds, estd contemplado en el Cébdigo de Trabajo

en su articulo 123, que el respecto de la valuacién de 1los

4

puesto de trabajo dice:” los trabajadores que en una misma
empresa o establecimiento y que en idénticas circunstancias
desarrollen wuna labor igual, devengaran igual remuneracién
cualquiera sea su sexo, edad, vraza, color, nacionalidad,

opinién politica o creencia religiosa”.?!

2 Cébdigo de trabajo, Editorial juridica salvadorefia, P.34
24 // Fuente: codigo de trabajo art.123
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Aunque las remuneraciones para los Empresarios, representan
un costo de operacidn, son la razdn principal con la cual
incentivan a los empleados y con prestaciones adicionales
hacen que éstos se sientan atraidos y motivados a realizar
bien su trabajo, ademas Dbuscan mejorar la eficiencia vy
fomentar estrategias entre los empleados como el trabajo en

equipo, la calidad y la innovacidn.

5. EVOLUCION HISTORICA.

Las compensaciones son un hecho natural que siempre ha estado
ligado a la humanidad y a la sociedad, el dar y recibir son
fundamento del equilibrio, 1la Jjusticia, 1la equidad y 1la

reciprocidad.

Se tiene los primeros vestigios de las regulaciones en esta
drea desde 1760 AC, plasmadas en El Cdédigo de Hammurabi, en
él se fija la responsabilidad mutua del amo y el obrero, este

tiene que recibir un salario minimo.

Para el afio 500 AC. En los tiempos de la antigua Roma, la sal
era un producto de tal importancia que motivdé la construcciodn
de un camino desde las salinas de Ostia, hasta Roma, al que
se llamé "VIA SALARIAL”. Los soldados romanos gque cuidaban
esta ruta recibian parte de su pago en sal y a ese agregado
llamaban “SALARIUM”. La etimologia indica que de alli

proviene la palabra salario.

En el Siglo V, en plena Edad Media, la iglesia en Europa
Occidental establecié que los salarios se pagaran a “precio

justo”, cuyas caracteristicas eran:

0o El Precio justo se establecia de acuerdo a la ubicacidn

del trabajador en la jerarquia social.



CAPITULO I 43

o El Valor del puesto se derivaba del status del trabajo
en la sociedad.

o El precio justo; por consiguiente, no era equitativo
internamente, pues dos personas que desempefiaban una
misma labor, tendrian diferente salario si pertenecian a

distinta clase social.

Para el Siglo XVIII, Los Esclavos; aunque no percibian un
salario, su amo debia alimentarlos para mantenerlos en
condiciones fisicas propias para el trabajo. Practica que,
Las naciones civilizadas prohibieron.

Fue para el Siglo XIX, que la revolucidén industrial en
Alemania, trajo consigo el aumento de lugares de trabajo
peligrosos, como las vias ferroviarias, lo que provocd un
aumento en: lesiones, enfermedades relacionadas con el
trabajo y la muerte de los trabajadores, motivo que dio
origen a la solidaridad social y politica, sentandose las
bases del salario moderno y su administraciédn. Posteriormente
se promulga la primera legislacidn de compensacién
salarial.

En el Siglo XX, comenzaron a tenerse en cuenta los factores
humanos como las vacaciones y el pago de las horas extras,
incentivos que antes no se habian considerado y que

contribuian a un mayor bienestar.

6. PRINCIPALES OBJETIVOS DE LAS COMPENSACIONES

Los principales objetivos de las compensaciones deben

dirigirse a:

e Reclutamiento, seleccidén vy contratacidén de personal

altamente calificado.
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e Cumplir con todas las disposiciones legales, en 1lo
laboral, mercantil y tributario.

e Mejorar la eficiencia administrativa, administrando los
costos operativos a fin de garantizar la rentabilidad

empresarial.

e Tmplementar politicas y estrategias que aseguren la
estabilidad laboral, salarios atractivos, oportunidades
de crecimiento y  programas de capacitacidn que
minimicen la desercidén laboral.

e Fomentar una cultura organizacional dgque garantice la
igualdad, la equidad, la solidaridad, 1la Jjusticia, un
bptimo ambiente laboral e identificacidén de 1los
empleados con 1la entidad que aliente a un adecuado

desemperio.

7. NORMAS PARA UNA EFECTIVA Y OPORTUNA ADMINISTRACION DE
LAS REMUNERACIONES.

Las remuneraciones o compensaciones deben fijarse y asignarse

de acuerdo con:

El puesto de trabajo: es importante tener en cuenta su

complejidad, qué, cdémo y por qué se hace.

La persona que lo desempefila: se consideran los niveles de
rendimiento o aportes del empleado o grupo de empleados, el
tiempo y la experiencia que éste ha tenido en el cargo, nivel

de conocimiento y habilidades relacionadas con el trabajo.

La empresa: se toman en cuenta las caracteristicas econdémicas
de la empresa (Generacidén de recursos, administracidén de
costos y gastos y optimizacién de utilidades) y las escalas

salariales a su interior.
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Los factores externos a la empresa: se incluye el salario
minimo vigente, el costo de vida, el nivel de salarios del
sector al que pertenece la entidad, los niveles salariales de
la competencia, las prestaciones legales y los niveles de

inflaciédén.

Seguin lo expuesto anteriormente, la compensacidén vendria a
ser la remuneracidén global que recibe el empleado, segun la
importancia de su puesto, su eficiencia personal, y sus

necesidades, segtn las posibilidades de la organizacién.?
8. FORMAS DE ESTIPULACION DE LOS SALARIOS.

Nuestra legislacidén laboral, en el Articulo 126 CT, establece
las principales formas en las qgue se debe otorgar los
salarios a 1los trabajadores en el territorio salvadorefio,
entre estas menciona: por unidad de tiempo, por unidad de

obra, por sistema mixto, por comisién y a destajo. °°

POR UNIDAD DE TIEMPO: Es la forma de otorgar los salarios por
excelencia en El Salvador, por ser la manera mas justa para

el empleado.

El trabajador lo obtendra siempre y cuando cumpla con la
jornada diaria pactada, o establecida en el contrato laboral,
sin verse afectado por los resultados obtenidos, producto de
su trabajo en dicho periodo de tiempo, el pago se efectuaré
entonces en el tiempo establecido, pudiendo ser mensual,

semanal o quincenal.

POR UNIDAD DE OBRA: Esta clase de pago considera Unicamente
la produccidén y la calidad de ésta para fijar el salario, sin

considerar el tiempo invertido para ello, La suma de 1las

25
2

http://recursoshumanosperu.blogspot.com/2007/09/compensaciones-laborales.html
® ART 26 CODIGO DE TRABAJO
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unidades realizadas durante la Jjornada, serd la Dbase para
calcular el salario. Beneficia al patrono por que la calidad
y cantidad de produccidén es mayor, por lo que sus utilidades

también lo son.

Para los empleados es una forma de incentivo para aumentar
la cantidad y calidad de bienes producidos, sin embargo, esta
forma de pago de compensacidén es perjudicial para los
trabajadores, quienes se esfuerzan en exceso a fin de
aumentar su remuneracidén sin reparar en su salud, por lo que

los sindicatos se oponen a esta practica.

POR SISTEMA MIXTO. Esta variedad de salarios considera un
salario basico por tiempo, y después de alcanzar un minimo de
produccidén, se establece un porcentaje por comisidén ©

produccidébn extra durante la jornada laboral.

SALARIO POR TAREA: En esta forma del salario, el trabajador
desempefia su trabajo en un periodo determinado, en el que
debe realizar una labor encomendada, dicha jornada concluiré

con la finalizacidén de la labor a realizar.

SALARIO POR COMISION: El1 salario por comisién consiste en
fijar la tarea o cantidad normal de trabajo que debe ejecutar
el obrero dentro de su jornada normal, establecer para ésta
un salario fijo o de base y retribuir por separado cada
unidad laborada que exceda de la tarea, lo que produce el
efecto de que el trabajador méds diligente o mas hébil
obtiene, ademds de su salario regular, una suma adicional,

llamada bonificacidén o comisidn.

SALARIO A DESTAJO: Es la manera de plan de incentivos mas

antiguo, los ingresos estdn directamente vinculados con 1o
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que el trabajador realiza, pues se paga una " tarifa por

pieza", por cada unidad que produce.

En ésta percepcidédn econdmica no se tiene una limitacidén del
tiempo a emplear para realizar la labor, tampoco una

jornada laboral que cumplir.

Los sistemas de retribucidén de una organizacidn deben estar

en correlacidédn con los planes de negocio de la organizacidn.
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CAPITULO II. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE
LOS SALARIOS DE LAS COOPERATIVAS DE AHORRO Y CREDITO
DE R.L.

En este Capitulo, comprende el resultado de la investigacidn
que se efectud, en la Federaciédn Cooperativa Financiera
FEDECACES de R.L. (institucidén objeto del estudio) y en
FEDECREDITO, (institucién que posee algunas caracteristicas
comunes con FEDECACES), con el objeto de obtener un enfoque
general de la situacidén actual del Sistema de
Compensaciones que estas instituciones poseen, y poder asi
hacer una propuesta de Sistema Salarial que relUna las
caracteristicas de equidad interna vy competitividad en el

mercado.

La investigacidén se presenta en cuatro partes: a) Metodologia
de Investigacién, b) Técnicas de Investigacidédn, c) Situacidn
Actual del Sistema de Compensaciones en la Institucidén en
estudio, d) Conclusiones y  Recomendaciones que se
obtuvieron, como resultado del anédlisis de todos 1los

elementos del estudio desarrollado.
OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Determinar 1la posicién actual que tienen los puestos de
trabajo, en cuanto a métodos, valoraciédn, sueldos y
capacitaciones, de las cooperativas de ahorro vy crédito
afiladas a FEDECACES vy FEDECREDITO, con el fin de establecer
una valuacién de puestos que nos permita generar sueldos vy
salarios justos, atractivos y equitativos para los empleados

pertenecientes a dichas instituciones.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Identificar 1las —cooperativas de ahorro 'y crédito
afiliadas a FEDECACES y FEDECREDITO que nos permita
conocer la situacidén actual en el mercado laboral del

sistema financiero.

» Determinar los factores que inciden para wuna buena
valuacidén de puestos de trabajo que aseguren una

valoracidén de salarios justa, equitativa y adecuada.

» Establecer escalas salariales a los puestos dentro de la
organizaciédn para implementar politicas de remuneracidn
que contribuyan a la satisfaccién del personal y su

motivacidn.
HIPOTESIS
HIPOTESIS GENERAL

“La determinacién de la posicidén actual de los puestos de
trabajo de las Asociaciones Cooperativas de Ahorro y Crédito
afiliadas a FEDECACES y FEDECREDITO contribuird a establecer
de manera adecuada los sueldos vy salarios dentro de las
instituciones cooperativas de Sistema Cooperativo Financiero
FEDECACES (SCFF) % el mercado laboral del sistema

financiero”.
HIPOTESIS ESPECIFICAS

» Establecer de manera adecuada los sueldos y salarios del
SCFF y el mercado laboral del sistema financiero ayudara

a motivar a los empleados dentro de cada cooperativa.
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» Determinar factores de evaluacidén de puestos de trabajo
facilitara la elaboracidén de un modelo que permita
ofrecer una remuneracidn justa, equitativa %

competitiva.

» La evaluacidén equitativa de puestos ayudara a establecer
politicas de remuneracién que satisfagan las

expectativas de los empleados.
A. METODOLOGIA DE INVESTIGACION

La Metodologia de 1Investigacidén comprende los métodos vy
herramientas gue se consideraron, para realizar la

investigacién de campo en FEDECACES de R.L.

De los tipos de investigacidén existentes, se utilizdé la
investigacién Descriptiva, este tipo de investigacidén nos
permitidé medir la situacidén actual del fendmeno estudiado, es
decir, la situacidén de las cooperativas en lo referente a los
salarios que paga a sus empleados en todos sus aspectos,
propiedades y dimensiones, para obtener una imagen real de

ella.

Asi también se empled el Método Cientifico, por ser El
instrumento del cual se sirve la inteligencia, para descubrir
relaciones verdaderas y leyes referentes a diversos objetos
de investigaciédn, por lo tanto, fue una herramienta

importante para llevar a cabo nuestra investigacidn.

Se utilizaron ademéas tanto métodos generales como
Especificos, que forman parte del Método Cientifico, 1los

cuales se detallan a continuaciédn:
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1. METODO DEDUCTIVO

El Método Deductivo, nos permitid realizar una recoleccidn de
datos, la medicidén numérica vy el anadlisis estadistico.
Iniciamos con la Investigacién de la escala Salarial, 1la
evaluacidén del desempefio en los puestos de trabajo y la
percepcidén de estos factores a partir del punto de vista de
los directivos de las cooperativas, de sus Gerentes o Jefes
de Agencia y de los empleados, todo esto se realizdé en las
cooperativas afiliadas a FEDECACES vy en las instituciones
afiliadas a FEDECREDITO, con la finalidad de lograr un
conocimiento general del fendémeno estudiado y hacer una
propuesta de un disefio de Sistema de compensaciones vy
Politica Salarial equitativa, justa y atractiva apegada a la

realidad.
2. METODO INDUCTIVO

El método inductivo nos permitidé conocer cada uno de los
elementos que forman un sistema de compensaciones,
descomponiéndolo en sus partes para estudiarlas una a una,
minuciosamente y por separado, desde diversos é&ngulos, con
la motivacién de determinar su composicidédn y lograr asi
elaborar una Estructura Salarial equitativa y justa dentro
de la cooperativa y competitiva en el mercado, que ademas
logre tanto la satisfaccidén del personal dentro de cada

institucién y la mejora del clima laboral.
B. ALCANCES Y LIMITACIONES

a. ALCANCES

o La realizacidén de nuestra investigacidén, se llevd a cabo

con la colaboraciédn del personal gue labora en
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FEDECACES, en las cooperativas afiliadas y en las
cajas de crédito del sistema FEDECREDITO que nos
proporcionaron la informacién vital para nuestra

investigacién.

o Durante la investigacién de campo, se tuvo la
oportunidad de cubrir todas las cooperativas y cajas de
crédito que representan la muestra objeto de 1la
investigacidén donde se contd con la colaboracidén vy
participacidén del personal que nos brindd la informacidn

necesaria para el desarrollo del estudio.

o Los horarios de atencidén qgue nos brindd la persona
encargada de proporcionar la informacidén en FEDECACES vy
para la realizacidén del censo, fueron flexibles a

nuestras necesidades.

o La Investigacidén, nos permitié determinar la necesidad
que tienen las cooperativas afiliadas a FECECACES de
contar con un instrumento Administrativo, que le
permitird retribuir de manera equitativa, justa vy

competitiva el trabajo de sus empleados.
b. LIMITACIONES

o La principal limitante mds poderosa a la dgque nos
enfrentamos durante el proceso de la investigacidén de
campo fue que la informacidén no se nos proporciond en
el tiempo requerido, implicando un aumento en los
gastos de transporte, pérdida de tiempo, retraso en el
procesamiento de los datos y en los resultados de 1la

investigacién.
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o Otra limitante fue que las Cajas de Crédito vy
cooperativas, aunque son afiliadas a FEDECREDITO vy
FEDECACES, correspondientemente, son Instituciones
autd4nomas, por lo que se reservaron el derecho de
proporcionarnos informacidén necesaria para clasificar
las cooperativas Dbajo diversos parametros como son:
segun su tamafio, patrimonio, numero de empleados, numero
de asociados, activos, cartera de clientes con esto

restringiendo el estudio realizado.

0 Ademas se tuvo la limitante de que las cajas de crédito
del sistema FEDECREDITO y las Cooperativas afiliadas a
FEDECACES, se encuentran distribuidas a lo largo de
todo el Pais, por lo que fue necesario recorrer largas
distancias para llegar hasta ellas, también estéan
ubicadas en Municipios con alto indice delincuencial
generandonos inconvenientes porque no contamos con
vehiculo propio y nos vimos en la dificultad de ir
varias veces a estos lugares sin obtener los resultados

esperados.
C. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
1. FUENTES DE INFORMACION PRIMARIAS

Con las fuentes de informacidén primarias se obtuvieron datos
de manera directa a través de la Observacidén, la entrevista y

el censo las cuales se mencionan a continuacidn:
a. LA OBSERVACION

La Observacidén se llevd a cabo a través de visitas a las

Instituciones en las gque se observaron las condiciones
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actuales, en las que la Institucidn desarrolla sus

actividades.

b. LA ENCUESTA

La encuesta, nos permitid recopilar informacidén a través de
un Cuestionario Estructurado, (Ver anexo 1) dirigido a 1los
Directivos de las cooperativas, a los Gerentes y Jefes y a
los empleados de 1las cooperativas de FEDECACES, y de las

Cajas de Crédito.

Estos cuestionarios fueron elaborados con preguntas cerradas,
semi-cerradas y de opcidén multiple, fueron contestados por
pufio y letra de cada persona que intervino con el propdsito
de que la informacidédn proporcionada y recopilada por el grupo

de trabajo no fuera incongruente.

c. LA ENTREVISTA

Durante el periodo de duracién de la investigacidén se
realizaron muchas entrevistas con el Licenciado Moris
Molina, quien ocupa el cargo de Asesor de Cooperativas de
Ahorro y Crédito. Con la autorizacidén de la direccién de 1la
Federacién, en las que se logrd obtener datos més precisos,
los cuales no hubiera sido ©posible obtener wutilizando
solamente la técnica del Cuestionario, lo que representd una

fuente invaluable de ayuda para nuestra investigacidn.

2. FUENTES DE INFORMACION SECUNDARIAS

Para la formulacién del marco tedrico de la Investigacidn,
se utilizaron fuentes bibliogréaficas que contenian
informacién relacionada con el tema a investigar; tales como:

Libros, tesis, informes, sitios web; y otro tipo de
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documentacidn, que fue recopilada para sustentar tedricamente

el estudio.
3. DETERMINACION DEL UNIVERSO
a. UNIVERSO

Para el desarrollo de la investigacidédn se tomaron en cuenta
las cooperativas afiliadas a FEDECACES (Universo Finito) el
cual cuentan con 32 cooperativas afiliadas asi mismo se
analizaron las 48 Cajas de Crédito afiliadas al sistema
FEDECREDITO, de estas Ultimas se obtuvo informacién para
establecer la tendencia del mercado y asi hacer una propuesta
de sistema salarial y politicas apegadas a la realidad,

haciendo un total de muestra finita de 80 instituciones.
b. MUESTRA

Para recopilar la informacidén, que debian proporcionar 1los
empleados de la institucidén, los Gerentes o Jefes vy 1los
Directivos, se trabajd con Ecuacidén Muestral, obteniendo como
resultado una muestra de 28 instituciones afiliadas a
FEDECACES. Seleccionando principalmente a 1las oficinas
centrales de cada una de las cooperativas, y una muestra de
41 instituciones afiliadas a FEDECREDITO, para el estudio
de mercado, de las cuales por la complejidad y limitaciones
que se dieron en la investigacién se decidid trabajar un
CENSO para ambas federaciones, con las cuales se obtuvieron
un total de 375 encuestas para FEDECACES y 444 encuestas para
FEDECREDITO.
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D. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION
a. TABULACION

Para la tabulacidén de la informacidn recolectada a través de
la entrevista y el CENSO, se elaboraron cuadros y graficos,
en los cuales se refleja 1la informacidén obtenida en la
investigacién, lo que permitid tener un mejor panorama de la
situaciédn actual de las Instituciones en cuanto a Salarios,

métodos de evaluacidédn de personal y capacitaciones.
b. ANALISIS, INTERPRETACION Y PRESENTACION DE DATOS

Para el Analisis, Interpretacidén y Presentacidén de datos se
elaboraron graficas que nos facilitaron el andlisis e
interpretacién de los resultados obtenidos; determinando las
necesidades de los empleados, las de mayor peso en las
diversas &areas, y de esta manera poder disefiar el Sistema de
Compensaciones y proponer Politicas Salariales Jjustas,
equitativas, competitivas y atractivas en las cooperativas
afiliadas a FEDECACES, que les permita mejorar la eficiencia
productiva de sus empleados vy ademds mejorar el clima

laboral.

E. SITUACION ACTUAL DE LAS COOPERATIVAS AFILIADAS A
FEDECREDITO Y FEDECACES.

1. SITUACION ACTUAL DEL MERCADO.
1.1. SITUACION ACTUAL DE SALARIOS Y REMUNERACIONES
1.1.1. DIRECTIVOS

En las Cajas de Crédito se toman como principal punto de

agenda las remuneraciones gracias a la gerencia ya gque son
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ellos los conocedores del personal que tienen a su cargo y de
las nuevas situaciones que se van dando en el mercado (Anexo
3. Tabla No. 1). Los sueldos y salarios se han revisado en
los Ultimos 5 afios, a una frecuencia de cada afo (Anexo 3.
Tabla No. 3) En las revisiones se toman en cuenta algunos
elementos como: antigliedad del personal, costo de la canasta
basica, los cambios en el mercado como sueldos y salarios en
otras cooperativas, y por ultimo como sugerencias del consejo

administrativo (Anexo 3. Tabla No. 4).

Los directivos consideran estar totalmente de acuerdo en
cuanto a la remuneracidén, donde se consideran los siguientes
elementos como son: viables, justas, equitativas, razonables,
satisfactorias y competitivas con el mercado (Anexo 3. Tabla

No. 5)

A parte de los sueldos y salarios se incentiva al personal
por medio de bonificaciones y aumentos salariales (Anexo 3.
Tabla No. 8), también se consideran como otras formas de
prestaciones las comisiones y bonos al desempefio (Anexo 3.
Tabla No. 10) gque aunque no son mensualmente, se dan en

tiempos prolongados y de manera oportuna para cada empleado.

1.1.2. GERENTES

Se encontrdé que se utiliza el método de Evaluacidén del
Desempefio para determinar los salarios (Anexo 3.Tabla 19),
este proceso se realiza cada afio (Anexo 3.Tabla 18), asi 1lo
afirman los Gerentes y Jefes. Asi mismo se determinan 1los
salarios por medio de los métodos de evaluacidén del
desempefio. Uno de los principales métodos de evaluacidén de
desempefio para los salarios es el método por puntos por
factor seguido de escalas de Guias de Hay (Anexo No. 2 Tabla

20) .
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Los salarios asignados se consideran adecuados y de acuerdo a
las capacidades de los empleados (Anexo 3.Tabla 21), asi como
también estan totalmente de acuerdo en que las
remuneraciones son justas, equitativas, razonables, viables,
y competitivas, y en cuanto a satisfactorias estédn bastante

de acuerdo (Anexo 3.Tabla 22).

Se considera al personal satisfecho con la remuneracidn
percibida (Anexo 3.Tabla 23), quienes también reciben una
recompensa adicional a su salario (Anexo 3.Tabla 24), entre
estas recompensas se puede mencionar: pagos por cumplimientos
de metas y objetivos, bonificaciones adicionales, viaticos,

etc.

1.1.3. PERSONAL

Se identificdé que actualmente el veintidds por ciento de los
empleados tienen un salario de $400 a $500 dbélares, el
diecisiete por ciento es de $200 a $300 Dobélares, y el
diecinueve por ciento es de $300 a $400; (Anexo 3. Tabla
No.34) no obstante la mayor parte de los trabajadores estan
de acuerdo con las remuneraciones asignadas al puesto que
ocupa y la consideran justa, equitativa, razonable, viable,
satisfactoria y ademés competitiva; (Anexo 3. Tabla No. 35),
reflejando que se encuentran satisfechos con su salario vy
las restante prestaciones salariales, aunque hay
aproximadamente un treinta por ciento de los empleados que
demuestran no estar conformes con este(Anexo 3. Tabla No.
36), ellos consideran méds conveniente un salario gque ronde

los $400 a $700 Doélares (Anexo 3. Tabla No. 37).

Se encontrdé que los empleados opinan que los salarios
asignados a los puestos de trabajo estdn acordes a las

capacidades de cada uno de las personas que los ocupan (Anexo
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3. Tabla No. 38), y a las responsabilidades asignadas, aunque
no es una consideracidén general, porque muchos empleados no
estdn de acuerdo a sus responsabilidades frente a su nivel
salarial (Anexo 3. Tabla No. 39), expresan tener compafieros
que tienen o asumen menos responsabilidades vy disfrutan
mejor salario; también sienten exceso en sus labores, ademéas
tienen conocimiento que en otras cooperativas los empleados
que ocupan el mismo cargo son mejor remunerados (Anexo2.

Tabla No. 40).

Expresaron también que su esfuerzo adicional es recompensado

(Anexo2. Tabla No. 41) con bonos, comisiones y otro tipo de

prestaciones, entre las que se encuentran viaticos,
transporte, alimentacidén vy recreacién (Anexo2. Tabla No.
42 .

1.2. SITUACION ACTUAL DE LA EVALUACION DE PERSONAL.

1.2.1. DIRECTIVOS

Los directivos de las Cajas de Crédito tienen conocimiento
que se realizan evaluaciones al personal con una frecuencia
de cada afo (Anexo 3. Tabla No. 2) asi también algunos opinan
que se realizan cada seis afios, tomando en cuenta aquellas

realizadas por la Federacién.

1.2.2. GERENTES

Se determindé que en todas las Cajas de Crédito se utiliza un
método de evaluacidén de desempefio (Anexo 3.Tabla 15), el méas
utilizado es el Método de Jerarquizacidén (Anexo 3.Tabla 16)
asi como también puntos por factor. En los ultimos cinco afios
se ha evaluado al personal cada afio (Anexo 3.Tabla 14) 1los

gerentes manifestaron que estédn bastante de acuerdo con el
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método que se 1implementa en las instituciones. (Anexo

3.Tabla 17)

1.2.3. PERSONAL

Se constatd que casi todos los empleados conocen
perfectamente las actividades asignadas al puesto de trabajo
que ocupa en la cooperativa, demostrando que la totalidad de
ellas poseen perfiles de puestos bien definidos, los cuales

son del conocimiento de los empleados (Anexo 3. Tabla No. 31).

Asi también se verificd que cerca de la mitad de 1los
empleados son evaluados con una frecuencia de seis meses,
aunque, en algunas cooperativas el programa de evaluacidn es
mas habitual, ya que se tienen evaluaciones cada tres meses
(Anexo 3. Tabla No. 32). Los métodos de evaluacidén gque son
usados por las cooperativas, por 1lo general son bien
aceptados por los trabajadores, que opinaron que éste posee
las caracteristicas ideales de un método de evaluaciédn
Adecuado, Equitativo, Razonable, Conveniente y Satisfactorio

(Anexo 3. Tabla No. 33).

1.3. SITUACION ACTUAL DE LAS CAPACITACIONES.

1.3.1. DIRECTIVOS

Las capacitaciones en los Ultimos 5 afios, para personal se
han impartido cada seis meses (Anexo 3. Tabla No. 6) donde se
toman en cuenta también las capacitaciones que la federaciédn
ofrece en manera general para cada empleado perteneciente a
las Cajas de Crédito, estas son realizadas de manera
prolongada o cuando se estima son necesarias. Para las
capacitaciones se toman en cuenta elementos Como : la

necesidad de mejorar el servicio que se ofrece, la necesidad
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de que los empleados cumplan con los objetivos y metas de 1la
entidad y por ultimo a partir de las deficiencias que se
presentan luego de realizar una evaluacidén de personal en su

desempefio (Anexo 3. Tabla No. 7).

1.3.2. GERENTES

Se determindé que dentro de las Cajas de Crédito las
capacitaciones son a una frecuencia de 6 meses, pero también
se consideran de 1 a 3 meses (Anexo 3.Tabla 26), esto debido
a que muchas veces la federacidén imparte capacitaciones
técnicas en general. Las capacitaciones son de acuerdo a las
deficiencias que presenta el empleado tanto en su puesto de
trabajo, como en la realizacidén de sus actividades (Anexo

3.Tabla 25).

Los elementos que se toman en cuenta en las capacitaciones
son: las que ofrece la federacidén a la que pertenecen, las
deficiencias del personal, los resultados de la evaluacidédn de
puestos y las debilidades del personal (Anexo 3.Tabla 27).
Los gerentes consideran estar totalmente de acuerdo en que
las capacitaciones reUnen las caracteristicas de una buena
capacitacién clasificéndolas como: viables, convenientes,
efectivas, razonables, satisfactorias, innovadoras,

competitivas, iddbéneas y productivas (Anexo 3.Tabla 18).

1.3.3. PERSONAL

Los empleados expresan que son capacitados en dos
frecuencias diferentes: unos cada seis meses, y otros cada
tres meses, estableciendo que las cooperativas tienen planes
de capacitaciones peridédicas (Anexo 3. Tabla No. 45), cuyo
contenido es de la aceptacidén de la mayoria (Anexo 3. Tabla

No. 46), no obstante expresan que el plan de capacitaciones
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se debe fundamentar en tres puntos: primero, el desempefio de
cada trabajador; segundo, el plan de carrera de la
cooperativa; y tercero, la aplicacidén de nuevos procesos

(Anexo 3. Tabla No. 44).

Casi la totalidad de los empleados de las Cajas de Crédito
opinan que el trabajo que desarrollan, llena sus
expectativas (Anexo 3. Tabla No. 43), Porque tienen buenas
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional en su

lugar de trabajo (Anexo 3. Tabla No. 47).

2. SITUACION ACTUAL DE COOPERATIVAS AFILIADAS A FEDECACES.

2.1. SITUACION ACTUAL DE SALARIOS Y REMUNERACIONES

2.1.1. DIRECTIVOS

En FEDECACES quien da la introduccidén para que se trate como
un punto de agenda las remuneraciones del personal es la
gerencia (Anexo 3. Tabla No. 48), vya que ellos son 1los
encargados del manejo y del buen servicio de los empleados vy
su satisfaccidén, estos sueldos se han revisado en los ultimos
5 afios: cada afio y en otras ocasiones cuando se estima
conveniente y se hacen arreglos en el mercado (Anexo 3. Tabla

No. 50).

Los elementos tomados en cuenta para la revisidén de 1los
salarios son: antigiiedad del personal, sueldos y salarios
comparativos con otras cooperativas y por ultimo el costo de
la canasta basica (Anexo 3. Tabla No. 51). Las remuneraciones
son consideradas: justas, equitativas, razonables, viables vy
competitivas tomando en cuenta que se estd totalmente de
acuerdo (Anexo 3. Tabla No. 52) y son satisfactorias

considerédndose solamente estar bastante de acuerdo.
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A parte de las remuneraciones también el personal recibe
incentivos como: bonificaciones, aumentos salariales,
ascensos en los puestos de trabajo (Anexo 3. Tabla No. 55)
por otra parte se reciben también otras formas de
prestaciones como: bonos al desempefio y comisiones (Anexo 3.

Tabla No. 57).

2.1.2. GERENTES

Los Gerentes vy Jefes de 1las Cooperativas realizan una
revisién de salarios por lo general cada afio, (Anexo
3.Tabla 65), el método utilizado para este fin es por medio
de el método de evaluacidén del desempefio (Anexo 3.Tabla 66).
Con el cual se determinan los salarios para los empleados,
asi como también se utilizan otros métodos que se determinan
por una combinacién de métodos tedbricos y practicos

adquiridos por la experiencia de los gerentes.

Dentro de los métodos utilizados para tal fin se encuentra
el método de puntos por factor y método de comparacidédn de

factores (Anexo 3.Tabla 67).

Los salarios asignados para los empleados a cargo son
considerados de acuerdo a la capacidad de cada empleado que
labora dentro de la entidad (Anexo 3.Tabla 68), la mayoria
del personal a su cargo se encuentra satisfecho con 1la
remuneracién (Anexo 3.Tabla 70), se puede afirmar gque en
remuneraciones se estd bastante de acuerdo en cuanto a que
son: justas, equitativas, razonables, viables, satisfactorias
y competitivas (Anexo 3.Tabla 69). Asi como también se
recompensan a los empleados por su buen desempefio y por el

cumplimiento de metas (Anexo 3.Tabla 71).
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2.1.3. PERSONAL

El estudio realizado en FEDECACES demostrd que el quince
por ciento de los empleados tienen un salario de $400 a $500
dbélares, para mas del veinte por ciento es de $200 a $300
Db6lares, vy para una casi el treinta y cinco por ciento es de
$300 a $400 Ddélares (Anexo 3. Tabla No. 81); salarios con los
que la mayoria de los empleados estdn de acuerdo porque
consideran que reune las caracteristicas necesarias (Anexo 3.
Tabla No. 82), destacando que se sienten satisfechos con el y
demds prestaciones, que les son otorgadas por la Cooperativa
para la que trabajan (Anexo 3. Tabla No. 83); sin embargo, se
encontrd gue no es una percepcidn general, pues algunos
trabajadores expresaron gque un salario mas conveniente seria
uno que ronde los $500 a $700 Dbélares (Anexo 3. Tabla No.
84) .

Se encontrdé ademas que los salarios que han sido asignados a
los puestos de trabajo estéan acordes a las capacidades de
cada uno de los empleados (Anexo 3. Tabla No. 85), pues la
mayoria de ellos consideran que su salario 'y sus
responsabilidades son equivalentes, (Anexo 3. Tabla No. 86);
no obstante, se constatd que un segmento de los consultados
estén desconformes, indicando entre los motivos
principales: exceso de carga laboral; ademds que en otras
empresas de la zona el puesto que ellos ocupan es mejor
remunerado, por uUltimo, gque para algunos compafieros de
trabajo sus responsabilidades son menores y sus salario méas

elevado, (Anexo 3. Tabla No. 87).

Asi  también, se encontré que los empleados se han
recompensado por sus esfuerzos adicionales, aungue no es una

politica compartida por todas 1las Cooperativas (Anexo 3.
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Tabla No. 88), las formas mas usuales para hacerlo son a
través de bonos al desempefio, asi como comisiones, también
dijeron recibir ©porcentajes adicionales del aguinaldo,
estadia en hoteles nacionales y ayuda alimenticia familiar

(Anexo 3. Tabla No. 89).

2.2. SITUACION ACTUAL DE LA EVALUACION DE PERSONAL.

2.2.1. DIRECTIVOS

Se considera una evaluacidén de personal, en los ultimos 5
afilos, con una frecuencia a cada 6 meses (Anexo 3. Tabla No.
49) asi mismo se considera que cada afio, esto debido a que se
toman en cuenta diversos elementos que son considerados
importantes dentro de cada puesto de trabajo y se establecen

las nuevas metas y objetivos estratégicos por cumplir.

2.2.2. GERENTES

Los resultados demostraron que las evaluaciones en las
cooperativas del Sistema FEDECACES, son realizadas cada seis
meses (Anexo 3. Tabla No. 61), para este proceso es utilizado
un método de evaluacidén de puesto y asi poder conocer las
deficiencias ©para realizar capacitaciones destinadas al
mejoramiento de las actividades del personal (Anexo 3.Tabla
No 62), el método de evaluacidén del desempefio que actualmente
poseen las Cooperativas es el de: Método de Puntos por Factor
(Anexo 3.Tabla No. 63), los Gerentes y Jefes consideran muy
apropiado la herramienta que utilizan para la evaluacién del

personal a su cargo en las Cooperativas (Anexo 3.Tabla 64).

2.2.3. PERSONAL

Se obtuvo que 1los empleados conocen cuales son sus

funciones, actividades y responsabilidades en la Cooperativa
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en que trabaja (Anexo 3. Tabla No. 78), que estos son
evaluados con una frecuencia de seis meses en su mayoria,
(Anexo 3. Tabla No. 79); el método de evaluacidén utilizado en
las cooperativas es de la aceptacidén de los empleados
quienes expresan que estan de acuerdo con la forma como son

evaluados (Anexo 3. Tabla No. 80).

2.3. SITUACION ACTUAL DE LAS CAPACITACIONES.

2.3.1. DIRECTIVOS

Las capacitaciones se han realizado en los uGltimos cinco afios
cada seis meses, asi también se han considerado cada 3 meses
(Anexo 3. Tabla No. 53) ya que no solo se imparten por parte
de la federacidén, sino también por la entidad donde se toman
en cuenta elementos como: la necesidad de mejorar el
servicio, los resultados obtenidos por la evaluacidén del
desempefio y por la implementacidén de nuevos proyectos dentro

de la institucidén (Anexo 3. Tabla No. 54).

2.3.2. GERENTES

El personal es capacitado de acuerdo a sus deficiencias tanto
en sus actividades como en su desempefio y cumplimiento de
metas (Anexo 3.Tabla 72), dichas evaluaciones se realizan,
con una frecuencia en los uUltimos 5 afios, cada seis meses y
una opinidén de cada 1 a 3 meses (Anexo 3.Tabla 73), ya que
también la federacidén imparte capacitaciones al personal en
fechas programas y de manera general con la que ayuda al buen

servicio y el cumplimiento de metas y objetivos estratégicos.

Algunos elementos que se toman en cuenta para impartir las
capacitaciones son: Capacitacidén que ofrece la federacién,

las debilidades del personal y por ultimo las fortalezas del
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personal tanto en sus labores diarias como en sus logros
(Anexo 3.Tabla 74); con las que se consideran a estas
capacitaciones estar Dbastante de acuerdo en cuanto a:
conveniencia, efectividad, razonabilidad, viabilidad,
satisfacciédn, idénea, productividad e innovacidn (Anexo
3.Tabla 75),Conscientes de 1la importancia gue tienen 1las
capacitaciones en las Cooperativas lo cual genera un criterio
muy relevante como la competitividad, y como Gerentes y jefes
de departamento estdn totalmente de acuerdo al capacitar a

los empleados.

2.3.3. PERSONAL

Se encontrdé que los empleados son capacitados con una
frecuencia de tres y seils meses (Anexo 3. Tabla No. 92),
programa que es de la aceptacién de los empleados pues
consideran que reuUne las caracteristicas de un buen sistema
de capacitaciones (Anexo 3. Tabla No. 93), sin embargo éstos
opinan que los factores més importantes que deberia ser
tomados en cuenta para capacitarlos son primero, el desempefio
de cada trabajador; segundo, la aplicacidén de nuevos procesos
y tercero, la mejora de las competencias de los empleados

(Anexo 3. Tabla No. 91).

Casi la totalidad de los empleados de las Cooperativas opinan
que el trabajo que desarrollan, llena sus expectativas (Anexo
3. Tabla No. 90) por gue tienen buenas oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional en su lugar de trabajo

(Anexo 3. Tabla No. 94).
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F. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES DEL CAPITULO

1. CONCLUSIONES

v' Los salarios son revisados por la gerencia quien es la
responsable de introducirlos como puntos de agenda,
también se hace una revisidén anual de cada salario
para cada empleado donde se toman en cuenta aspectos
como: antigiiedad del personal, costo de canasta béasica
y la comparacidén con otras entidades dentro del
mercado. Asi también se considera estar totalmente de
acuerdo en que se cumplen caracteristicas como justas,
equitativas, viables, satisfactorias, razonables vy

competitivas.

v' Para el mercado se tiene el dieciocho por ciento en
el nivel de $200 a $300 doblares; veinte por ciento,
para $300 a $400 dobélares y veintidds por ciento para
el rango de $400 a $500 ddélares. En FEDECACES, se
encontrdé que para el nivel de $200 a $300 ddélares se
tiene un acumulado del veinte por ciento; treinta vy
cinco por ciento se encuentran en el nivel de $300 a
$400 y para el rango de $400 a $500 se tienen el

quince por ciento.

v' Los empleados consideran que los salarios devengados
reunen caracteristicas como: Jjusto, equitativo,
razonable, viable, satisfactorio y ademds competitivo.
Por lo que dicen sentirse satisfechos con su salario
y con las restante prestaciones salariales que se les

ofrece, ademds estdn acordes a las capacidades de
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cada uno de los trabajadores. Sin embargo un grupo de

empleados expresaron sentirse descontentos.

v El segmento de empleados insatisfechos con su salario,
expresaron que un salario mas satisfactorio estaria
en el rango de los $400 a $600 ddbélares. Los motivos
principales de su descontento son: primero,
sobrecarga laboral, segundo, otros compafieros tienen
menos responsabilidades y mejor salario y tercero que
en otras instituciones cercanas, el puesto gue ocupa

es mejor pagado.

v' Se reciben diferentes tipos de incentivos los cuales
podemos mencionar: las bonificaciones, aumentos

salariales y ascensos en los puestos de trabajo

v En los resultados obtenidos de la investigacidén, no
se definen rangos salariales exactos, debido a que era
mas facil que la informacidén fuera proporcionada por
parte de las autoridades si se establecia como rangos
sin precisar cantidades exactas, por lo que en el
siguiente capitulo serd detallado cada rango vy la

forma de cémo se trabajara.

v/ Las capacitaciones son impartidas cada seis meses,
donde se toman elementos importantes como: necesidad
de mejorar el servicio, en segundo lugar, la necesidad
de los empleados de cumplir sus metas y objetivos y en
tercer lugar, a partir de los resultados gue se

presentan en las evaluaciones de puestos.
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Existe una igualdad en las Instituciones al impartir las
capacitaciones al personal y estas las realizan con el
objeto de mejorar las deficiencias que presentan el
empleado, como también cuando la Federacidédn ofrece sus
capacitaciones con el objetivo de mejorar aquellas areas
en que se estd fallando y asi fortalecer los servicios

que ofrecen cada institucidn.

Los empleados son capacitados en dos frecuencias: cada
tres y seils meses, estableciendo que también se tienen

programas de capacitaciones periddicas.

El plan de capacitacidén es Dbien aceptado por 1los
empleados quienes opinan que se deberian fundamentar en
tres puntos principales, primero, el desempefio de cada
trabajador, segundo, la aplicacidén de nuevos procesos y
por Ultimo pero no menos importante, la mejora de las

competencias de los trabajadores.

El método de evaluacién del ©personal se realiza
mediante una combinacién de métodos tedbricos y préacticos
adquiridos por 1los Gerentes y Jefes de Departamento,
pero los méds conocidos por las instituciones son: Método
por puntos por factor y Método de comparacién de

factores.

Se comprobd que los empleados conocen a la perfecciodn
cada una de 1las funciones vy responsabilidades en su
puesto de trabajo, producto de un buen proceso de
induccidén a sus puestos de trabajo, y de la experiencia
que ya poseen lo que los convierten en un capital humano

muy valioso.
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v En los Ultimos cinco afios, el personal ha sido evaluado
con una frecuencia de seis meses, indicando que se posee

un sistema de evaluacidn periddica bien establecido.

v/ La valoracién que tienen los empleados del método de
evaluacidédn del personal es excelente, porque cumple con
caracteristicas como: adecuado, equitativo razonable,

conveniente y satisfactorio.

v' Para finalizar, se descubridé que los empleados tienen
la conviccidn que trabajando para sus instituciones

pueden llegar a desarrollarse profesionalmente.

v La evaluacién del desempefio de ambas instituciones se
determind que se realiza cada afio, asi también 1la

revisién de los sueldos y salarios para los empleados.

v' Los salarios asignados para el personal, en la mayoria
de las Cooperativas son de acuerdo a la capacidad de
cada empleado asi como también se consideran
satisfactorias las remuneraciones, también se dan
bonificaciones y otros emolumentos con 1los que se dan
incentivos a los empleados por cumplir las metas vy

objetivos estratégicos de la entidad.
2. RECOMENDACIONES

Segun los resultados obtenidos a través del anadlisis de 1la
situacidén actual de los salarios de las Cooperativas
afiliadas a FEDECACES vy al mercado se presentan las

siguientes recomendaciones:
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Establecer un periodo promedio de seis meses para
realizar la evaluacidén del desempefio para el personal

tomando como modelo el Método por puntos por factor.

Informar al personal del proceso y metodologia que se va
a desarrollar con el fin de no generar en ellos
expectativas de un aumento salarial, después de
realizado el proceso informarles los resultados
obtenidos para las posibles capacitaciones y mejora de

las competencias.

Apoyar a todo el personal que resulte con deficiencias
en el proceso de evaluacidén del desempefio, haciéndoles
saber qué es lo que la institucidén espera de ellos vy

motivarlos a mejorar sus actividades.

Implantar un sistema de capacitaciones a partir de las
deficiencias encontradas en la evaluacién del personal
para mejorar las capacidades, estar al dia con los
nuevos procesos y aumentar la productividad, lo que se

verd reflejado en las mejoras de los servicios.

Establecer un sistema salarial basado en la evaluacidn
del desempefio con el objeto de determinar salarios

justos y equitativos dentro de las instituciones.

Definir niveles salariales para los mandos medios y
operativos, basados en el desempefio de cada trabajador,
con fin de identificar claramente el procedimiento y el

pardmetro a utilizar.
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v' Cuando se estime conveniente un incremento salarial se
tome en consideracidén los salarios establecidos en el
mercado con el objetivo que estos sean competitivos vy

atractivos.
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CAPITULO III. DISENO DE POLITICAS Y SISTEMA DE
REMUNERACION PARA EL FORTALECIMIENTO DE LA
ADMINISTRACION DEL PERSONAL EN LAS COOPERATIVAS
AFILIADAS A LA FEDERACION DE COOPERATIVAS DE AHORRO
Y CREDITO DE EL SALVADOR DE R.L. (FEDECACES DE R.L.)

A. IMPORTANCIA.

La presentacidén de un modelo de politicas y sistema de
remuneracidn para las cooperativas afiliadas a la
federacidén de cooperativas de ahorro y crédito de E1
Salvador FEDECACES, <constituye wun wvalioso aporte que
contribuird a que a través de la implementacidédn de éste se
logre el fortalecimiento de la administracién del

personal.

Este modelo contard con herramientas que le permitira al
sector cooperativo, asignar salarios al personal y a los
mandos medios de manera mas estructurada y controlada, por
consiguiente més justas internamente y competitiva en el
mercado. Por otra parte la aplicacién de este modelo
proporcionara informacidédn UGtil sobre para la toma de
decisiones referentes a la promocidén del personal u otros

aspectos relacionados.
B. OBJETIVO DEL SISTEMA

Presentar un modelo de politicas y sistema de remuneracidn
justo y equitativo internamente que mejore el desempefio
del personal asi como competitivo vy atractivo en el
mercado que contribuya al fortalecimiento de las

cooperativas.
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C. CONSIDERACIONES GENERALES

¢ La direccidén de la federacidn de cooperativas de ahorro
y crédito FEDECACES, actualmente esta afrontando cambios
debido a la introduccidédn de nuevos productos y
tecnologia, aumentando la exigencia de eficiencia vy

productividad del personal.

¢ Las autoridades de FEDECACES requiere un sistema de
remuneraciones y politicas salariales que cumpla con el
desarrollo que le permita atraer y mantener al personal
calificado para garantizar un servicio de excelencia

homogéneo en todas las cooperativas afiladas.

¢ La estructura a presentar no se volverd un tabulador
fijo, por el contrario, permitird modificarse seguin sea
necesario, considerando los cambios que puedan generarse
en cuanto a: 1. El desempefio de cada empleado y 2. EI1
crecimiento profesional. Con el objetivo de que éstos
cambios puedan impactar positivamente en la

productividad del trabajador y en el <crecimiento

institucional.
¢ E1 sistema de remuneraciédn debe estimular la
eficiencia vy productividad del personal, mejorar el

clima laboral e incitar el compromiso de cada empleado

con los objetivos estratégicos de la institucidn.

¢ Aunque la institucién cuenta con 18 Puestos, para
efectos del estudio solo se trabajard con 13. Siendo
estos los mas representativos en los niveles

establecidos.
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D. ANALISIS EXTERNO E INTERNO DE SALARIOS
1. ANALISIS EXTERNO

El analisis externo se realizdé en las Cajas de Crédito del
Sistema FEDECREDITO, porque se considera el competidor més
cercano en cuanto a territorio, los servicios que ofrece, vy
por ser una entidad con mayor estabilidad laboral y clima
organizacional donde los empleados optan por incorporarse a
dicha institucidén por ser mas atractiva en el mercado, siendo

ambas instituciones de similar naturaleza.

La informacidén obtenida de manera general encontrada en los
cargos de cada institucidn, se resume de la siguiente manera:

TABLA I. SUELDOS COMPARATIVOS POR RANGOS

SUELDOS MINIMO | SUELDOS MAXIMOS
$800 - $900 $1,000- s 1,100
$400 - $500 $600 - $700
$500 - $600 $900 - $1000
$200 - $300 $400 - $500
$200 - $300 $400 - $500
$300 - $400 $700 - $800
$200 - $300 $300 - $400
$900 - $1000 $1200 - $1300
$500 - $600 $800 - $900
$400 - $500 $600 - $700
$200 - $300 $300 - $400
$800 - $900 $900 - $1000
$300 - $400 $400 - $500

Fuente: Datos recopilados en la investigacién de campo.
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2. ANALISIS INTERNO

El analisis interno en los puestos de trabajo de las
cooperativas de ahorro y crédito afiliadas a FEDECACES se ha
realizado el ordenamiento de los puestos, es decir,
clasificdndolos segun los niveles salariales encontrados con

esto se espera una mayor comprensidén de datos.

E. SELECCION Y DESCRIPCION DE PUESTOS PARA FEDECACES.

Para una buena seleccidén de puestos para la entidad en
estudio es de wvital importancia la formulacidédn de un buen
sistema de compensacién salarial basada en el concepto de

equidad interna dentro de la organizacién.

Debemos hacer una descripcidén de puestos por escrito en la
entidad, especificando que es lo gque hace un trabajador, como
lo hace y bajo qué condiciones se realiza o se desempefia. E1
propdésito de realizar dicha descripcidén de puestos dentro de
la empresa es proveer una descripcidén objetiva, comprensiva y
sistematica de los contenidos actuales de los puestos, lo que
facilita entender 1la funcidén de cada puesto y realizar de

manera adecuada las actividades diarias.

1. SELECCION DE PUESTOS

Al identificar o describir los puestos de trabajo en una
empresa es de vital importancia tomar en cuenta el nuUmero de
puestos con que cuenta la organizacidén, para proceder a

valorarlos.

“Si el nUmero de puestos que se describen para la valoracidn
es menor o igual a quince entonces estos se pueden estudiar
en su totalidad, pero si la cifra es mayor se deben

seleccionar 1los puestos gque representen al conjunto, 1los
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cuales son llamados puestos estandar, permitiendo con ello

reducir costos y tiempo en la elaboracién del manual”?’.
2. DEFINICION DE PUESTOS

Los puestos estéandar, a los que también se les llama puestos
claves, puestos tipo o puestos de referencia, se hace alusiédn
a los puestos que servirdan de gulia para efectuar la
valoracidén de los puestos, para el caso nuestra valuacidn de
puestos serdn los mas representativos seguin los resultados
arrojados en nuestra investigacidén (Anexo 3. Tablas No. 11,
29, 58 y 76) ya que estos puestos son los mas comunes en
empresas externas y son afines a las nuestra, para lograr

hacer comparaciones de puestos y salarios en el mercado.
3. CRITERIOS PARA LA SELECCION DE PUESTOS

Los criterios para poder elegir los puestos estandar de una
empresa deben ser claros y bien definidos, entre los méas
importantes se describen los siguientes:

» Que los puestos que se elijan tengan sueldos que sean
considerados como equitativos o justos, y no se discutan
dentro de la organizaciédn.

» Que exista una clara definicidén vy descripcién de los
puestos elegidos, que se entiendan bien todas sus
caracteristicas.

» Que tengan representatividad, o sea, que cada puesto
elegido como estandar verdaderamente se asemeje a los
puestos que represente.

» Que no tengan mucha variabilidad en cuanto a las

funciones, requisitos y tareas a realizar.

%7 SALARIOS ESTRATEGIA Y SISTEMA SALARIAL O DE COMPENSACIONES, Juan Antonio Morales, Néstor
Fernando Velandia, Editorial McGraw Hill.
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4. CLASIFICACION DE PUESTOS ESTANDAR

Los puestos estandar se clasifican en: Puestos operativos,

puestos administrativos y puestos ejecutivos.

4.1. PUESTOS OPERATIVOS

Los puestos operativos son aquellos gque hacen un trabajo
repetitivo dentro de una organizacidén y sus actividades o
tareas <casi nunca cambian, y para nuestro estudio son:
Cajeros, Informatica, Atencidn al Cliente, Asistente

Secretaria, Auxiliar Contable.

4.2. PUESTOS ADMINISTRATIVOS

Puestos administrativos son puestos de apoyo a la
administracidén y que para la realizacién de sus actividades
requieren de cierto grado de esfuerzo mental y de aporte de
ideas, y son los siguientes: Ejecutivo de mercadeo, Ejecutivo
de Negocios, Oficial de cumplimiento, Oficial de créditos,
Jefe de créditos y cobros, Contador, Auditor Interno, Jjefe de
contabilidad, Jjefe de administracién, Jjefe de seleccidédn de
personal, Jjefe de capacitacién y desarrollo vy Jefe de

agencia.

4.3. PUESTOS EJECUTIVOS

Son puestos de confianza dentro de la organizacidén y son los
que planifican y toman decisiones, que encaminan a la empresa
al logro de las metas qgque se propongan; entre ellos tenemos:
gerente general, gerente financiero, gerente de créditos vy
cobros, gerente de administracidén vy gerente de recursos

humanos.
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5. DESCRIPCION DE PUESTOS EN ORDEN JERARQUICO

Las descripciones de puestos se muestran en el Anexo 4 al

final del documento.
5.1. REQUISITOS Y PERFILES DE PUESTOS

Para mencionar los requisitos y perfiles de puestos hay que
hacer referencia a todas aquellas caracteristicas,
habilidades y destrezas que debe cumplir un trabajador dentro
de un puesto determinado que cumplan con las actividades a

realizarse en el lugar de trabajo.

Existe gran variedad de requisitos que pueden requerirse en
puestos especificos, pero para FEDECACES DE R.L. se
consideraron como 1mportantes los siguientes: habilidades,
esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo que son

las que se adeclan a la organizaciédn.

F. VALORACION DE PUESTOS POR EL METODO POR PUNTOS POR
FACTOR.

Este método se considera el més perfeccionado y utilizado de
los métodos para la evaluacién de cargos. Es una técnica
cuantitativa en donde se asignan valores numéricos (Puntos),
a cada elemento o aspecto del cargo, y se obtiene un valor

total por la suma de valores numéricos.

Se toman en cuenta algunas de las razones U objetivos
fundamentales por las que se efectuard wuna valuacidédn de

puestos, las cuales son para nuestro caso:

v la reelaboracién de un sistema de salarios

v' un nuevo sistema de promocién de trabajadores
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v un nuevo sistema de incentivos
v la reestructuracidn del Sistema general de
administracidén

v' la automatizacién de la empresa.
1. PROCEDIMIENTO PARA LA APLICACION

1.1. INTEGRACION DEL COMITE VALUADOR.

Para integrar el comité valuador, se elabora un documento

llamado "Acta de Valuacidén". En dicho documento se indica:

¢ Quienes son los integrantes
e TLas funciones del comité

e TLas politicas de valuacidn
1.2. DEFINICION DE LOS PUESTOS TIPO

Es aqui, en la valoracién de puestos, donde se tomaran en
cuenta los ya mencionados puestos estandar, que seradn la base
de la valuacién de la totalidad de los puestos, eligiendo
para efectos de estudio los siguientes: Jefe de Agencia, Jefe
de créditos y cobros, Ejecutivo de mercadeo, Ejecutivo de
negocios, Oficial de cumplimiento, Oficial de <créditos,
Auditor interno, Contador, Auxiliar contable, Informéatica,

Cajeros, Atencidén al cliente, Asistente Secretaria.

Estos puestos se han elegido debido a que se consideran de
importancia para el funcionamiento y la operacionabilidad de
servicios financieros o bancarios, y por lo mismo daran un
buen marco de referencia para alcanzar los objetivos que la
valuacién de puestos le da a un sistema de compensacidn

salarial.
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TABLA II. DEFINICION DE PUESTOS TIPO (SALARIOS ACTUAL)

N° DE SALARIOS

PUESTOS PUESTOS MINIMOS
Asistente Secretaria 13 $250.00
Atencidén al Cliente 12 $250.00
Auxiliar Contable 11 $250.00
Cajeros 10 $250.00
Informatica 9 $350.00
Oficial de Crédito 8 $400.00
Oficial de Cumplimiento 7 $400.00
Ejecutivo de Negocios 6 $400.00
Contador 5 $500.00
Ejecutivo de Mercadeo 4 $500.00
Jefe de Crédito y Cobros 3 $800.00
Auditor Interno 2 $900.00
Jefe de Agencia 1 $900.00

TOTALES $6,150.00

Fuente: Datos obtenidos de estudio de mercado.

1.3. DEFINICION DE LOS FACTORES, SUBFACTORES Y GRADOS A

APLICAR.
.
. 1.Experiencia |

HABILIDAD 2. Conocimiento
3. Criterio e Iniciativa
4. Fisico
ESFUERZO
5. Mental
6. En Resultados
7. Supervisioén
RESPONSABILIDAD 8. Datos Confidenciales
9. Manejo de Dinero,
Equipo
CONDICIONES DE TRABAJO 10. Ambiente y Riesgo
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2. g_,CéMO ESCOGER EL SUELDO BASICO REPRESENTATIVO POR CADA
PUESTO DE TRABAJO?

Excluir pagos por Excluir gastos de
trabajo en tiempo representacion,
extra o recargo primas de riesgos o
nocturno localizacion

U -

FILTRAR EL CONCEPTO DE SALARIO
BASICO ACTUAL

Llevar los sueldos

a jornada
equivalente a

tiemnn comnletn

Excluir pagos por antigiedad,

No considerar sueldos rendimiento, conocimientos
diferenciales para menores, adicionales a los
aprendices en requerimientos minimos

adiestramiento o rotacion

PROMEDIO PONDERADO DE LOS SUELDOS

BASICOS ACTUALES \

No considerar sueldos extremos

Fuente: Cuadro tomado de SALARIOS Estrategia y Sistema salarial o

de compensaciones de Juan A. morales y Néstor F. Velandia.

3. ELABORACION DE UNA ESCALA DE PRORRATEO.

El prorrateo es la asignacidén de cierto valor a cada uno de
los elementos de un determinado conjunto de acuerdo a la

importancia individual que tenga dentro del mismo.
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TABLA III. FACTORES A TOMAR EN CUENTA POR GRADOS.
PESO EN GRADOS
FACTOR $ PARA SUBFACTOR I II | III Iv v
FACTORES PUNTOS
1. Experiencia |15 30 45 60 75
2.Conocimiento |15 30 45 60 75
HABILIDAD 40
3.Criterio e
10 20 30 40 50
Iniciativa
4. Fisico 5 10 15 20 25
ESFUERZO 10
5. Mental 5 10 15 20 25
6.En
5 10 15 20 25
Resultados
7.Supervisidén 10 20 30 40 50
40 8.Datos 0 50 30 0 0
1 4 5
RESPONSABILIDAD Confidenciales
9. Manejo de
15 30 45 60 75
Dinero, Equipo
CONDICIONES DE 10. Ambiente vy
10 10 20 30 40 50
TRABAJO Riesgo
TOTAL EN | TOTALES (EN
100 | 200 | 300 | 400 | 500
% PUNTOS)
4. FACTORES Y GRADOS A VALORAR.
SUBFACTOR 1.
Experiencia: Tiempo normalmente necesario para que las
personas que posean la instruccidn correspondiente, puedan

desempefiar satisfactoriamente un puesto en la Cooperativa.

GRADOS

Primero: Maximo de un afio.
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Segundo: De un afio hasta dos afios.

Tercero: De dos afios hasta tres afos.

Cuarto: De tres anos hasta cuatro anos.

Quinto: De cuatro en adelante.

SUBFACTOR 2.

Conocimientos: Aprecia los conocimientos generales %
especializados necesarios para desempefiar los trabajos de la

empresa.

GRADOS

Primero: Saber leer, escribir, sumar y restar numeros enteros

Segundo: Haber terminado su educacidén primaria y secundaria o

equivalente.

Tercero: Conocimientos de secundaria mé&s conocimientos de
cdlculo mercantil vy manejo de maquinas de escribir o

computadora.

Cuarto: Conocimientos de preparatoria o carrera comercial
para manejar asientos de contabilidad elemental vy llevar

registros en libros.

Quinto: Conocimientos profesionales para interpretar estados
y saldos, usar computadora, registradora y participar en la

toma de decisiones.
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SUBFACTOR 3.

Criterio e iniciativa: Amplitud en que se requiere ejercitar
el propio juicio para tomar decisiones sobre el trabajo o

modificar situaciones y sistemas.

GRADOS

Primero: Requiere solamente habilidad para ejecutar

exactamente las 6rdenes recibidas.

Segundo: Requiere cierta interpretacidén de las oOrdenes
recibidas al aplicarlas, e iniciativa para resolver

eventualmente problemas sencillos gque se presentan.

Tercero: Requiere criterio e iniciativa para resolver (25% a

50%) de problemas que se presentan en las Cooperativas.

Cuarto: Requiere de criterio e iniciativa para resolver (50%

0 mas) problemas gque se presentan en la organizacidn.

Quinto: Requiere criterio e iniciativa para resolver
constantemente problemas dificiles y de trascendencia en la

Cooperativa.

SUBFACTOR 4.

Esfuerzo fisico: Se refiere a la intensidad y continuidad del
esfuerzo fisico que genera cansancio, fatiga o tensidn

fisica.
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GRADOS

Primero: Esfuerzo minimo o desarrollado por el trabajo
especializado en que se operan maguinas totalmente

automdticas.

Segundo: Mas del 20% del tiempo en posicidén fatigosa vy/o
movimientos continuos de ©palancas, materiales, operacidn,

magquinas de escribir o computadora, etc.

Tercero: Esfuerzo frecuente de manejar materiales de 5 a 10Kg

en mas del 40% del tiempo en posicidn fatigosa.

Cuarto: Actividad constante con materiales pesados, labores

que demandan energia muscular considerable.

Quinto: Movimientos que requieren gran esfuerzo muscular,
transportacién de materiales pesados (mas de 20Kg) durante el

50% del tiempo de trabajo.

SUBFACTOR 5.

Esfuerzo mental: Se refiere al grado de atencién mental en
aspectos sobre todo de carédcter cualitativo y cuantitativo de

una manera constante.

GRADOS

Primero: Atencidén normal que debe ponerse en el trabajo sobre

letreros, avisos y notas sencillas.

Segundo: Atencidén sostenida sdélo durante periodos cortos.

Tercero: Esfuerzo mental continuo durante el 30% al 40% del

periodo de trabajo.
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Cuarto: Concentracidén mental considerable durante el 40% al

60% del tiempo de trabajo.

Quinto: Atencidén intensa o continta durante su jornada de

trabajo.

SUBFACTOR 6.

Responsabilidad en resultados: Se refiere al 1impacto dque
representa el puesto respecto a los recursos materiales,
técnicos y humanos. Deben considerarse metas a alcanzar ya
sea en manejo de dinero, volumen de ventas, volumen de

produccidn, etc.

GRADOS

Primero: Estd sujeto a supervisidédn directa vy detallada,

realiza labores de registro.

Segundo: Recibe instrucciones precisas % supervisién
estrecha, realiza labores de interpretacidén de ayuda y de

consulta.

Tercero: Ejecuta procedimientos vy précticas estandarizadas,
supervisién de progresos y resultados, realiza labores de
interpretaciédn o asesoria para dque otras personas tomen

decisiones importantes.

Cuarto: Estd regido por politicas especificas y supervisadas
en forma periddica, hace labores de participacién con otras

personas para tomar decisiones.

Quinto: Sus politicas y objetivos son generales y son

supervisadas por gerentes de departamento. Participa
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directamente en el manejo de situaciones y en la toma de

decisiones.

SUBFACTOR 7.

Responsabilidad en supervisién: Este concepto toma en cuenta
la actitud de dirigir a subordinados y motivarlos con el

propdésito de mantener en alto la moral del grupo.

GRADOS

Primero: Es responsable sbélo de su propio trabajo.

Segundo: Dirige el trabajo de wuna o dos personas CcoOmo

mensajeros, cajeros, etc.

Tercero: Dirige el trabajo de tres a seis personas como

auxiliares de contabilidad o auxiliar de servicios generales.

Cuarto: Supervisa grupos con mas de seis personas como son

oficial de créditos, oficial de cumplimiento, etc.

Quinto: Dirige Jefes de secciédn.

SUBFACTOR 8.

Responsabilidad en datos confidenciales: Abarca  todos
aquellos datos e informacién a los cuales tiene acceso una
persona de acuerdo a la naturaleza del puesto que ocupa. Se
trata de datos o informacidén gque no deben ser divulgados con
el objeto de no causar problemas, conflictos y situaciones

que se traduzcan en perjuicio de la empresa.
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GRADOS

Primero: El puesto no incluye datos confidenciales.

Segundo: la poca informacidén confidencial que se maneja en el
puesto, al ser divulgada causa inquietudes, disgustos vy

desajustes dentro de la Cooperativa.

Tercero: Los datos e informacidén de caréadcter confidencial que
son limitados vy gque se manejan en el puesto, al ser
divulgados originan serios problemas fuera de las

Cooperativas.

Cuarto: Maneja constantemente informacidén confidencial.

Quinto: La naturaleza del puesto demanda absoluto sigilo vy

discreciédn.

SUBFACTOR 9.

Responsabilidad por manejo de dinero, maquinaria de valor,
materiales, equipo e instrumentos cuantiosos: Se enfoca a la
evaluacién en el cargo de acuerdo a los montos que se
manejan. Dichos montos y equipos son estratégicos para la

organizacién.

GRADOS

Primero: Montos que se manejan en el cargo menor a $250.00

Segundo: Montos que se manejan en el cargo hasta $500.00.

Tercero: Montos que se manejan en el cargo hasta $1,500.00.

Cuarto: Montos que se manejan en el cargo hasta $6,500.00.
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Quinto: Montos que se manejan en el cargo superiores a

$6,500.00

SUBFACTOR 10.

Ambiente y riesgo: Posibilidad de que ocurran accidentes de
trabajo, aun tomados los diferentes cuidados y medidas que se

requieren.

GRADOS

Primero: Ambiente de trabajo normal. La posibilidad que

ocurra un accidente es eventual.

Segundo: Casi no esta expuesto a accidentes o molestias de
menor importancia, que pueden producir incapacidades

temporales no mayores de tres dias.

Tercero: Expuesto a accidentes qgque pueden producir molestias

graves, o incapacidades temporales mayores de tres dias.

Cuarto: Constantemente expuesto a accidentes que pueden

producir incapacidades parciales permanentes.

Quinto: Constantemente expuesto a accidentes que pueden

producir incapacidad totalmente permanente.

5. TABLA DE EVALUACION DE CARGOS

Evaluando los cargos y realizando la evaluacidén de personal
se nos permite una comparacién de puestos de trabajo, de
acuerdo a los factores calificados y tomados en cuenta, con
el fin de determinar una ponderacidédn para un puesto tipo de

trabajo con relacidén a los demads puestos similares.
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La tabla que se ha wutilizado para la evaluacidén es la
siguiente:
TABLA IV: EVALUACION DE CARGOS POR FACTORES
PL2) 3|45 [6]T7[8[9
, Grados | V [V |V [T {V[INV[N]V]I
1 |Jefe de Agencia
Puntos | 75 |79 (40| 5 |25 {20 (4050|3010 370 1.63 603.1
. Grados | NV [ V[N LV VLI NLI]I
2 |Jefe de Credito y Cobros
Puntos | 60 | 75 (40| 5 |25 (253014030 (10| 340 1.63 554.2
o Grados | NV [V [V [T { N[NNI
3 [EJecutivo de Mercadeo
Puntos | 60 | 75 {50 [ 5 | 20|20 [30) 40|30 (10| 340 1.63 554.2
Grados | I [ V[ IEp | VP p T NpI]I
4 |Ejecutivo de Negocios
Puntos | 45|79 {30 (10) 20|15 (10| 40|30 (10| 285 1,63 | 464.55
o o Grados | I [ V| NV | E{IEP N p I p]
5 |0ficial de Cumplimiento
Puntos [ 45| 60 (40| 5 [15]20120 30 |30(L10| 275 1.63 | 448.25
o . Grados | I [ V| I | F QPN Qe N fI]
6 [0ficial de Crédito
Puntos [ 45|60 (20| 5 [15]20 |30 {40 |30(10| 275 1.63 | 448.25
Grados | V [V [N IV NPV
7 |Auditor Interno
Puntos | 75| 75 (40 [ 102520130 (50 [30| 10| 365 163 | 594.95
Grados | V[V {NIVIN]VII]I
§  [Contador
Puntos | 75 60 [ 20 [10]20 {25 (4050|3010 | 340 1.63 554.2
. Grados | I [V [ IEL IV f TVl
9 [Auxiliar Contable
Puntos | 30 {60 {30 (10|20 {15 (1050 |15 (10| 250 1.63 £07.5
, Grados | M1 [ V[ NP QI p g E ]
10 |Informatica
Puntos | 45 |79 (30 [ 10|10 {10 (10| 10|45 (20| 270 1.63 440.1
‘ Grados | I (M| I p I IEp I p Y]
1T |Cajeros
Puntos | 30 [ 45 {20 (10|15 {15 (10| 30|75 (10| 260 1.63 £23.8
, ' el I
12 |Atencion al Cliente
Puntos | 30 | 45 {30 (1|15 |15 (10|20 15|10 205 163 | 334.15
‘ , Grados | I (M [ I p QP p ]
13 |Asistente Secretaria
Puntos | 15 {45 {30 (10|10 {10 (1020 30(20 | 200 1.63 326
TOTALES E1)
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6. CONCENTRACION DE LOS DATOS DE LA VALUACION.

6.1. ESCALA SALARIAL

La escala salarial nos hace referencia al establecimiento de
una curva salarial partiendo de datos obtenidos en la

investigacidén mostrados en la Tabla IT.

6.2. ESTABLECIMIENTO DE LA CURVA SALARIAL

Tomando en cuenta los datos, para FEDECACES de R.L. se
plotearon los puntos obtenidos en la valoracidén de puestos
contra los sueldos de cada puesto estableciendo la curva
salarial con el fin de disefiar la escala salarial adecuada y

pertinente en la entidad.

La tabla que se muestran a continuacidén contiene el detalle

de los 13 puestos a analizar y los puntos para cada uno.

TABLA V: DATOS PARA ESTABLECER CURVA SALARIAL

Asistente Secretaria 13 200 $250.00
Atencién al Cliente 12 205 $250.00
Buxiliar Contable 11 250  $250.00
[CEjeEeS I 10 260 $250.00
Tnfornatica o 270 $350.00
Oficial de Crédito 3 275 $400.00
Oficial de Cumplimiento 275 $400.00
Ejecutivo de Negocios ¢ 285 $400.00
contador 300 $500.00
Bjecutivo de Mercadeo 1 30 $500.00
Jefe de Crédito y Cobros 3 340 $800.00
Buditor Tnterno 365 $900.00
Jefe de Agencia 1 30 $900.00
DO TOMAIES I 3775 $6,150.00

Fuente: Cargos en estudio obtenidos de investigacién.
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Una vez obtenidos los datos, se procede a plotear los puntos
contra 1los sueldos en un primer cuadrante de un plano
cartesiano para llegar a la Figura I, que determinara la

curva salarial actual que presenta FEDECACES de R.L.

FIGURA I. CURVA SALARIOS ACTUALES.

SALARIOS ACTUALES
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7. AJUSTE DE LA ESTRUCTURA Y EVALUACION DE LOS CARGOS

Al clasificar los cargos en niveles y en familias, se hace
una representacidén gréafica de la estructura salarial dentro
de una dispersién de puntos, la cual es corregida a través de
una linea de tendencia central, buscando con ello generar

flexibilidad en la aplicacién.

Partiendo del anédlisis en el diagrama de dispersidén que se

realizé6 para el establecimiento de 1la curva salarial, se
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determina una tendencia de salarios como una linea curva que
tiende a wuna facil interpretacidén por medio de una linea
recta, donde se estipula utilizar un modelo de ecuacidn
lineal Y = a + Dbx, donde se aproximan los datos al
comportamiento de la recta que nos ayudard a predecir datos

en forma més precisa.

De ésta manera se logra determinar una valoracidén llamada X o
variable independiente, (los puntos que cada puesto obtuvo) vy
una Y o variable dependiente (sueldos de cada puesto). Luego
se procede al establecimiento correspondiente de los valores
para el desarrollo de la ecuacidén exponencial, segln se

muestra en la Tabla V.

7.1. DETERMINACION DE “A” Y “B”.

. (CxHEY) - (C)Ex)
(n(Tx) - (Tx2)

_EN- M@

b SX

Una vez realizada la sumatoria final de las variables “X” vy
“Y” (Tabla VI) se encuentra los valores de las formulas para

A\Y

determinar “a” y “b” que serdn utilizadas en nuestra ecuaciodn

lineal Y= a + bx.

A= -627.63 B= 3.79
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TABLA VI: DATOS PARA ANALISIS DE CURVA LINEAL

Asistente Secretaria 3 20 §250.00 | 50000 40000 | 962,500.00

Auxiliar Contable il 250 §250,00 | 67500 72900 | 962,500.00

Informatic ) A §350.00 | 94500 | 72900 | $122,500.00

Oficial de Cumplimiento ] IR §400,00 | 110000 | 75625 | $160,000,00

Contador ) W] $500.00 | 170000 | 115600 | $250,000.00

Jefe de Créditoy Cobros 3 el §800.00 | 272000 | 115600 | 9640,000,00

Jefe de Agencia 1 30 §900.00 | 333000 | 136900 | $810,000.00

Con los datos obtenidos de la Tabla V se procede a disefilar la
grafica de la escala salarial para FEDECACES DE R.L. que se

muestra en la Figura IT.
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FIGURA II. GRAFICO CURVA IDEAL SALARIAL.

GRAFICO CURVA SALARIAL
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PUNTOS POR FACTOR

La estructura que se propone determinando una curva ideal
segun los resultados obtenidos con un nivel de confiabilidad
y veracidad del 85%, ha sido también wvalorada con un nivel
maximo de puntaje del 30% a partir del nivel ideal y de un

30% como minimo.

Ademas la estructura de Compensaciones que se propone esta
orientada a atender tres situaciones particularmente

identificadas:

A. Establecer una estructura de salarios para el personal
dentro del Nivel Promedio del mercado de servicios, a
efecto de garantizar 1la competitividad externa vy la

Productividad interna de los trabajadores.
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B. Que la estructura propuesta, contribuya a un mayor
ordenamiento de las politicas de compensaciones
econbdmicas, buscando el equilibrio entre el wvalor

absoluto y relativo del salario de los trabajadores.

C. Contribuir al establecimiento de un nivel adecuado de
compensaciones que busquen un equilibrio entre el
mercado y la federacidén con el fin que se cumpla con la

equidad externa en la entidad.

G. POLITICAS PARA LA REMUNERACION

Para alcanzar el objetivo de contar con el mejor personal en
el &rea de servicios financieros, y a la vez mantenerlos
motivados, existe la necesidad de plantear una estrategia de
compensacién salarial, que se adecué y permita alcanzar tales
metas, por tal motivo se presentan las siguientes Politicas

de Remuneracidn:

Objetivo: Respaldar los objetivos estratégicos de 1las
cooperativas a través de un esquema de politicas salariales
que sirvan como un mecanismos que ayuden a adecuar las
retribuciones e incrementen el nivel de rendimiento en el

personal.

o Cada vez gue sea necesario una revisidén de 1las
retribuciones de los empleados, establecer una comisién
formada por miembros de la Junta Directiva, la Gerencia
de Personal y los empleados, llamada Comité Evaluador,

para dar confiabilidad al proceso.

o Garantizar la participacién de los empleados tanto en el

disefio como en la gestidén de los planes de retribucién.
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o El método de valoracidén y evaluacidn de puesto que se
utilizara para la determinaciédn de los salarios sera el

de Puntos por Factor.

o La ponderaciédn de los grados establecidos en el método
de puntos por factor, podrédn ser cambiados, en
consideracién a las necesidades de cada una de las

cooperativas.

o La estructura salarial deberé estar en continua

adaptacién de acuerdo a la dindmica de cada cooperativa.

o La estructura salarial presentada comprende Unicamente
el salario base, por lo que deberé combinarse con el
componente variable basado en el rendimiento de cada
empleado vy las ©posibilidades financieras de cada

cooperativa.

o Debe existir una relacién equilibrada entre el
componente fijo vy el componente variable en la
remuneracién, cada cooperativa podra establecer esta

relacidn.

o Las politicas, y estrategias de la remuneracién deberéan
ser claras y explicitas, ademéas, comunicadas a todos

los miembros de la organizacién.

0o El sistema de politicas de remuneracién deberd someterse
a revisién al interior de la cooperativa al menos una
vez al afio, para comprobar si cumplen las politicas vy
procedimientos fijados por la Comisién de

Administracidn.
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o La remuneracidén de las personas serd establecida de

acuerdo al grado de responsabilidad de cada puesto.

o El salario minimo no podrad ser menor al estipulado por
la ley salarial, ni al establecido en el manual de

valuacidén de puestos.

o El salario de cada persona deberd recibirlo cada quince

dias de acuerdo a la legislacidén laboral.

o Cargos similares en responsabilidad deberédn tener el

mismo salario.

o Para todos 1los cargos, independientemente del Nivel
Organizativo al cual pertenezcan, se aplicard el Nivel

Base salarial de la escala correspondiente.

o El porcentaje por crecimiento natural serd establecido
por el comité evaluador, y aprobado por el Consejo de
administracién de cada Cooperativa, en relacidén a los
costos de operacidén de la Institucidn, el cual estaréa
contenido dentro de los limites establecidos en la

estructura.

o El1 crecimiento natural de la escala absorbe de forma
automdtica, todos los movimientos % beneficios

ocasionados en los niveles anteriores.

o Las prestaciones adicionales a la ley se estableceréan de
acuerdo a la situacidén financiera de la Institucidén vy
pueden cambiarse cada afio por decisién del Consejo

Directivo. Estas pueden ser: Seguros de Vida, Vales de
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Despensa de forma periddica, porcentaje adicional de

aguinaldo.

o Para los nuevos trabajadores la asignacidén del Nivel
salarial Dbase en cada cargo, se aplicara de manera
escalonada, hasta la asignacidén del Nivel establecido al
100%. Esta aplicacidén se hard bajo el criterio de
Categorias y en correspondencia a la antigliedad que

alcance el trabajador, de la siguiente forma:

TABLA VII. CALCULO SUELDOS MINIMOS Y MAXIMOS

v »r »n »r W v v »r v »r v W WU

1. PROCEDIMIENTOS DE APLICACION

Cada cooperativa puede aplicar las Politicas Salariales, de

la siguiente manera:
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PARA PERSONAL DE NUEVO INGRESO

(@]

2.

Cuando se requiera la contratacidédn de personal, para la
ocupacién de alguna vacante, se recomienda que este
nuevo recurso sea consignado en la tercera categoria del

salario base.

Para los puestos de igual complejidad y por consiguiente
del mismo nivel organizativo, la organizacidén procurara
mantenerlo ubicado dentro de los niveles de las escalas
saldriales establecidas, la diferencia con otros cargos
de igual nivel, estara en funcién de los puntos
asignados al cargo y de los méritos personales que se

adquieran.

Para aquel personal gque se incorpore a la organizacidn
con caracter eventual, no cuenta la revisidén salarial

dentro de los periodos establecidos.

APLICACION DE LA ESTRUCTURA PARA CARGOS ACTUALES

La aplicacién de la estructura salarial, se define por tres

factores:
o Ajuste salarial
o Crecimiento natural
o Promociédén

2.1. AJUSTE SALARIAL

El ajuste salarial se aplicard de manera general con la

implementacidén de la estructura, a efecto de establecer un

ordenamiento que permita acomodar los salarios actuales a la

nueva estructura, asi como la ubicacién de los cargos en los

nuevos niveles organizativos.
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2.2. CRECIMIENTO NATURAL

De conformidad a lo que establezca cada cooperativa, el
crecimiento natural obedecerda a la aplicacidén de la politica
de modificacidédn salarial anual, bianual o segun se defina

por el Consejo de Administracién.

2.3. PROMOCION

Es el criterio de aplicacidén para el personal gque por méritos
en su desempefio se hace acreedor de un ascenso salarial o a
un puesto de mayor responsabilidad, sea este dentro de su

drea de trabajo, unidad o fuera de ésta.

La promocidén se realiza en primer lugar, cuando por esfuerzo
propio logra el cumplimiento al perfil establecido para un
cargo o sobre la base de calificacién de méritos, obtenida
luego de la evaluacién del desempefio y a propuesta del
jefe(a) d1inmediato superior, siempre vy cuando exista una

oportunidad de movimiento en los puestos existentes.

3. POLITICAS PARA EL MANTENIMIENTO DE LA ESTRUCTURA

1. La reestructuracién salarial se establecerd con base a
los salarios promedios, resultado de investigaciones de
mercado que se realizard cada tres afios, o segtn 1lo

indiquen las autoridades de Gobierno.

2. Cada cooperativa establecerd rangos salariales que
ofrezcan a los trabajadores Dbienestar econdmico vy

social de acuerdo a sus posibilidades financieras.

3. Las cooperativas efectuarédn ajustes salariales de

acuerdo al crecimiento natural para cada puesto, como
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lo exigen las necesidades primarias de los
trabajadores, teniendo como referencia los indicadores

econbémicos del pais.

4. Se otorgaran incentivos por méritos, a aquellos

empleados que tengan desempefio superior al estéandar.

5. A efecto de no incrementar de forma permanente, 1los
Costos de Operacidédn de las Cooperativas, la aplicacidn
del estimulo al desempefio se haran efectivos por medio
de bonos. Este Bono de Reconocimiento al desempefio,
tendrd un valor comprendido entre el 3% y el 6% dentro
de los intervalos salariales definidos en cada nivel,
como medio para lograr la excelencia y la productividad
en la Institucidédn e 1ira asociado al desempefio, para

lograr impacto en la motivacién del trabajador.

6. Los programas salariales béasicos vy sus respectivos
techos tendrdn en principio wuna vigencia para tres

anos.

7. Cada cooperativa ofrecerd salarios competitivos a sus
trabajadores para mantener el equilibrio interno vy

externo.

8. E1 programa tendrd que ser revisado cada afio de acuerdo
a la inflacidén relativa en dicho afio, es decir, hacer
los aumentos salariales de acuerdo a los decretos
estipulados legalmente. Para el caso existe un aumento
de salario base de 4% para los siguientes afios 2014 vy

2015, de acuerdo a los Decretos 103, 104, 105 y 106.
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CONCLUSIONES

Los salarios son el conjunto de retribuciones que una
entidad otorga a sus empleados por el esfuerzo realizado
por éstos en la obtencién de los objetivos
empresariales, que incluyen el salario obtenido,
prestaciones legales y sociales y otros emolumentos; con
el fin de mejorar la calidad de vida de la persona y su

nucleo familiar.

Las Organizaciones en El Salvador deben cumplir con
leyes y reglamentos en el campo laboral estipulados por
el Estado; tales como el Cbébdigo de Trabajo y algunos
convenios suscritos por nuestro pais en relacidén al

mismo tema.

Los principales objetivos de las compensaciones deben
dirigirse a: 1. Reclutamiento, seleccidén y contratacidn
de personal altamente calificado, 2. Cumplir con todas
las disposiciones 1legales, en 1lo laboral, mercantil vy
tributario, 3. Mejorar 1la eficiencia administrativa,
administrando los costos operativos a fin de garantizar

la rentabilidad empresarial.

Las remuneraciones o compensaciones deben fijarse vy
asignarse de acuerdo a: 1. El puesto de trabajo, 2. La
persona que lo desempefia, 3. La empresa, 4. Los factores

externos a la empresa

La evaluacidén de puestos tiene como propdsitos més

importantes: proporcionar informacidén sistematizada para
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determinar el wvalor relativo de los puestos, fijar las
bases para la administracién de sueldos vy salarios,
establecer una estructura de salarios comparables con

las que existen en el mercado de trabajo.

El modelo de politicas y sistema de remuneracidén para
las cooperativas afiliadas a la federacién de
cooperativas de ahorro y «crédito de E1 Salvador
FEDECACES, permitird al sector cooperativo, asignar
salarios al personal y los mandos medios de manera més
estructurada y controlada, por consiguiente mas Jjustas

internamente y competitiva en el mercado.

Las autoridades de FEDECACES requiere un sistema de
remuneraciones y politicas salariales que cumpla con el
desarrollo que le permita atraer y mantener al personal
calificado para garantizar un servicio de excelencia

homogéneo en todas las cooperativas afiladas.

Que el sistema de remuneracidn logre estimular la
eficiencia vy productividad del personal, mejore el
clima laboral y estimule el compromiso de cada empleado

con los objetivos estratégicos de la institucidn.

El método de evaluacidén que utilizamos es el Método por
puntos por factor el cual nos demuestra los criterios de
ponderacién de salarios actuales para cada empleado de

la Cooperativa.

Evaluamos los requisitos de cada uno de los puestos del
personal que nos permitid una comparacidn de puestos de

trabajo, de acuerdo a los factores calificados y tomados
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en cuenta, con el fin de determinar una ponderacidn para
un puesto tipo de trabajo con relacidén a los demés
puestos similares.

En la concentracidén de los datos de la evaluacidn de la
curva salarial planteamos 1los puntos obtenidos en 1la
valoracidén de puestos contra los sueldos actuales de
cada uno de ellos establecidos en la curva salarial con
el objeto de disefiar la escala salarial adecuada vy

pertinente para la Cooperativa.

Para la estructura que propone determinar la curva ideal
segun los resultados obtenidos con un nivel de
confiabilidad y veracidad, tomamos en cuenta tres
criterios: 1. Establecer una estructura de salarios para
el personal dentro del Nivel Promedio del mercado, 2.
Que contribuya a un mayor ordenamiento de las politicas
de compensaciones econbdmicas, Dbuscando el equilibrio
entre el wvalor absoluto y relativo del salario de 1los
trabajadores, 3. Contribuir al establecimiento de un
nivel adecuado de compensaciones que busquen un
equilibrio entre el mercado y la federacidén con el fin

que se cumpla con la equidad externa en la entidad.
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RECOMENDACIONES

Segun los resultados obtenidos a través del estudio
realizado analizando <cada uno de los elementos
integrantes de un sistema de remuneracidén, al interior
de las Cooperativas afiliadas a FEDECACES y al mercado,
se establece un periodo promedio de seis meses para
realizar la evaluacidén del desempefio para el personal

tomando como modelo el Método por puntos por factor.

Implementar una ecuacidén lineal en el -estudio nos
permite determinar sueldos y salarios ideales con el fin
de establecer dichos emolumentos de manera mas

equitativa en el mercado.

Toda politica y estrategia de remuneracidn debe ser
clara y explicita, para que las personas que forma parte
de la organizacidén conozcan cémo se establece el
salario, en ese sentido la comunicacidén es un factor
clave para eliminar todas las dudas referentes a la
forma como son establecidas las retribuciones al

interior de la cooperativa.

Es conveniente armonizar el sistema salarial con la
cultura, los valores vy las metas estratégicas de 1la
institucidén, logrando comprometer a los empleados con

los objetivos organizacionales.

Hacer el proceso salarial méas dindmico y participativo,
involucrando a cada jefe y gerente en una parte del

programa de remuneracidén especialmente en actividades de
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comunicaciones y las relacionadas con el rendimiento de

los empleados que forman parte de su equipo.

Si un programa de remuneracidén funciona, no se debe
abandonar, por el contrario, se debe mejorar |y
actualizar periddicamente, a fin de hacerlo sostenible

en el tiempo.

En teoria, son muchos los factores gque motivan a un
empleado para lo mejor de si en pro de la organizacidn,
sin embargo la méas fuerte satisfaccidén la ocasiona el

salario que recibe.
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GLOSARIO

C

CARGO: Puesto de trabajo que desempefia una persona dentro de
la entidad, es decir, conjunto de funciones 'y tareas
desarrolladas por un trabajador que manifiestan una
integridad en <correspondencia con los objetivos de 1la

organizacién.

COMPENSACION: Al hablar de Compensaciones se incluyen 1los
siguientes términos: salarios, sueldos, viadticos, beneficios
e 1incentivos, Entonces la compensacidén (sueldos, salarios,
prestaciones) es la gratificacidén que los empleados reciben a
cambio de su labor, es el elemento que permite, a la empresa,
atraer y retener los recursos humanos gque necesita, y al
empleado, satisfacer sus necesidades materiales y de

seguridad.

E

EVALUACION DE PUESTOS: También llamada valoracidén de puestos,
son procedimientos sistematicos para determinar el valor
relativo de cada puesto. Tiene en cuenta las
responsabilidades, habilidades, esfuerzos y las condiciones
de trabajo, cuyo objetivo es decidir el nivel de 1los

salarios.

M

MISION: En la actividad empresarial, la misidén es el objetivo
para el cual fue constituida la empresa, vy hacia donde
apuntan sus proyectos, que en general son los de generar

ganancias, satisfaciendo las necesidades de su clientela,
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desarrollandose en calidad para posicionarse prestigiosamente

en el mercado.

NORMAS: las normas son patrones aceptables de comportamiento
para las personas dentro de un grupo. Es decir, las normas
indican a las personas lo que deben hacer o no hacer, en
determinadas situaciones. O desde el punto de vista del
individuo, las normas le dicen lo que se espera de él. Todos
los grupos tienen sus normas. A veces, son s6lo
sobreentendidas, pero otras veces son explicitas, habladas y

puede ser gque hasta escritas.

P

POLITICAS: Las politicas son guias para orientar la acciédn;
son criterios, lineamientos generales a observar en la toma
de decisiones, sobre problemas que se repiten una y otra vez

dentro de una organizacién.

POLITICAS SALARIALES: El conjunto de principios que ayudaran
a la orientacién y filosofia de la organizacidén, en lo que se
refiere a la administracidén de remuneraciones; dentro de esta
politica salarial se encuentra: La clasificacién de 1los

cargos y las escalas salariales para cada clase de cargo.

PUESTO DE TRABAJO: El 4rea establecida para que el trabajador
cumpla una determinada tarea dentro del proceso de trabajo,
estando dotado de los medios de trabajo necesarios para

ejecutar una determinada tarea

R
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RETRIBUCION: es el salario o sueldo normal de base o minimo y
cual sean otras gratificaciones satisfechas, directa o
indirectamente, en dinero o en especie, por el empresario al
trabajador en razdén de la relacidén de trabajo, en el caso de
que por ejemplo un abogado o un contador ©presten sus

servicios serian los honorarios.

REMUNERACION: La remuneracidén es la contraprestacidén que
recibe el trabajador por haber puesto a disposicidén del

empleador su fuerza de trabajo.
S

SALARIO: El1 salario (también 1llamado sueldo, soldada o
estipendio). Es la suma de dinero y otros pagos en especie
que recibe de forma peridédica un trabajador de su empleador
por un tiempo de trabajo determinado o por la realizacidén de
una tarea especifica 0 fabricacién de un producto
determinado. El pago puede ser mensual, semanal o diario en

cuyo caso el nombre de jornal, del término jornada.

SALARIO MINIMO: es la remuneracién minima establecida
legalmente, para cada periodo laboral (hora, dia o mes), gque
los empleadores deben pagar a sus trabajadores por sus

labores.

SCFF: Sistema Cooperativo Financiero FEDECACES.

\Y

VALORES: Los valores son aquellos Juicios éticos sobre
situaciones imaginarias o reales a los cuales nos sentimos

mads inclinados por su grado de utilidad personal y social.
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Para una empresa son los pilares mas importantes de cualquier
organizacién. Con ellos en realidad se define a si misma,
porque los valores de una organizacidén son los valores de sus

miembros, y especialmente los de sus dirigentes.

VALUACION DE PUESTOS: es una técnica que permite resolver la
gran pregunta, ¢Cudl es el sueldo que debo pagar a cada
persona de la organizacion? Un proceso que se auxilia de un
conjunto de técnicas especiales, para determinar el valor
individual de un puesto dentro de una empresa con relacidn a

los demés puestos de la misma.

VISION: Aquella habilidad que poseen ciertas personas de
percibir el futuro de su empresa a largo plazo, proyectandose
en el tiempo, para imaginar nuevos contextos donde debera

funcionar, con nuevas necesidades y recursos.


http://deconceptos.com/ciencias-naturales/habilidad
http://deconceptos.com/general/recursos
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ANEXO 1
INFORMACION




CONSEJO DE ADMINISTRACION

|

Conseso pe

N° Nombre \ Cargo \ Cooperativa
1 RAFAEL ANTONIO TURCIOS PRESIDENTE IACACU
2 |ANA ESTER GALINDO VICEPRESIDENTE IACOPUS
3 |DINORA ROMERO |SECRETARIO IACOPACTO
4  |MARCOS ANTONIO GONZALEZ PRIMER VOCAL IACACESPSA
5 |BUENA VENTURA ARGUETA PORTILLO |[SEGUNDO VOCAL IACECENTA
6 JOSE RIGOBERTO ALEGRIA TERCER VOCAL IACODJAR
7 ISAAC WILFREDO CACERES CUARTO VOCAL IACACME
8 [|DJOEL HUMBERTO ZELAYA 1er. SUPLENTE IACACYPAC
9 ARGELIA ELIZABETH AYALA 2do. SUPLENTE IACODEZO
10 [LETICIA RAMIREZ DE SANABRIA 3er. SUPLENTE IACOCOMET

Junra pe _
N° Nombre Cargo Cooperativa
1 MARTIN ANTONIO MORENO PRESIDENTE ACACSEMERSA
2 |WILFREDO CARDOZA RAMIREZ |SECRETARIO IACOPACC
3  |AMILCAR MEJIA VOCAL ACODJAR
4  |ANGELA ELIZABETH MOLINA PRIMER SUPLENTE  |ACECENTA
5 [JORGE ALBERTO HEREDIA |SEGUNDO SUPLENTE |ACOCOMET
Comitep
N° Nombre \ Cargo Cooperativa
1 |ALIRIO DE JESUS HENRIQUEZ PRESIDENTE ACODJAR
2 |ROMELIA CONTRERAS |SECRETARIA lcoop-1
3  [JOEL HUMBERTO ZELAYA [VOCAL |FEDECACES
4  |MARIA TARCILA RAMIREZ DE YANEZ |[SEGUNDO SUPLENTE |ACACU

|

Ebucacion
N° Nombre Cargo Cooperativa
1 FRANCISCO NOE LEMUS PRESIDENTE ACAYCCOMAC
2 |YOLANDA AMERICA HIDALGO |SECRETARIA |stHUAcoOP
3  |MANUEL DE JESUS CORDOVA IvocAL ACODJAR
4  [DAIME ISRAEL PIMENTEL SILVA |SUPLENTE IACACME
5 INES ARMANDO ARGUETA SORTO |SUPLENTE ACACEPOM




Red Cooperativa

ACACCIBA DE R.L.

Fundacidn: 1987-01-18
E-mail:

gerencia, acacciba@fedecaces.com

Mas informacidn =

ACACES DE R.L.

Fundacidn: 1968-04-26
E-mail:

infol@acaces., com.sw

Mas informacidn =

ACACESPSA DER.L.

Fundacidn: 1966-06-11
E-mail:

gerencia, acacespsa@fedecaces,com

Mas informacidn »

ACACEMIHA DE R.L.

Fundacion: 1972-05-30
E-mail:

acacemiha@fedecaces.com

Mas informacidn =

ACACESPRO DER.L.

Fundacidn: 197-05-17
E-mail:

gerencia. acacesproffedecaces. com

s informacion =

Fundacion: 1972-05-12

E-mail:

gerencia, acaci@fedecaces, com

Mas informacidn =

ACAC

Fundacidn: 1965-02-22
E-mail:

gerencia,acacme@fedecaces. com

Mas informacidn =

CSEMERSA DER.L.

Fundacidn: 1965-02-10
E-mail:

zerencia. principal@fedecaces. com

Maz informacign =

ACACYPAC DE R.L.

Fundacidn: 1965-04-24
E-mail:

acacypac@fedecaces.com

Mas informacidn =

ACACRECOSC DE R.L.

Fundacidn: 1971-04-22
E-mail:

acacrecoscidfedecaces, com

Mas informacidn =

DER.L.

Fundacidn: 1968-06-27
E-mail:

acacu.centro@fedecaces.com

Maz informacign =

ACAPRODUSCA DE R.L.

Fundacign: 1999-09-22
E-mail:

acaprodusca@fedecaces.com

Mas informacidn =



;0 '/)E\) 0

FEDECACES

ACAYCCOMAC DE R.L.

Fundacidn: 1966-04-16
E-mail:

gerencia.acayccomac@fedecaces.com

Mas informacién »

ACOCOMET DE R.L.

Fundacidn: 1971-05-07
E-mail:

gerencia.acocomet@fedecaces.com

ACODJAR DER.L.

Fundacién: 1977-02-25
E-mail:

gerencia.acodjar@fedecaces.com

Mas informacién »

ACOPACTO DER.L.

Fundacidn: 1965-10-13
E-mail:

favorita@fedecaces.com

Mas informacidn »

COANDES DER.L.

Fundacién: 1969-07-13
E-mail:

gerenciacoandes@yahoo.es

Mas informacién =

COSTISSS DER.L.

Fundacidn: 1971-02-25
E-mail:

costisss@fedecaces.com

FEDECACES

Fundacidn: 1966-06-11
E-mail:

gerenciacorporativa@fedecaces.com

Mas informacidn »

ACECENTA DE R.L.

Fundacidn: 1963-07-15
E-mail:

gerencia.acecenta@fedecaces.com

Mas informacidn »

ACODEZO DER.L.

Fundacidn: 1989-10-09
E-mail:

gerencia.acodezo@fedecaces.com

Mas informacidn »

ACOPACC DER.L.

Fundacidn: 1972-06-19
E-mail;

remesas.acopacc@fedecaces.com

Mas informacidn »

DER.L.

Fundacidén: 1977-12-14
E-mail:

universitaria@fedecaces.com

Mas informacidn »

"ODEZA DE R.L.

Fundacidn: 1971-02-14
E-mail:

codeza@fedecaces.com

Mas informacién »

ELECTRA DER.L.

Fundacién: 1970-12-12
E-mail:

cooperativa, electra@aes.com

Mas informacién »

SIHUACOOP DE R.L.

Fundacién: 1971-12-20
E-mail:

sihuacoopderl@sihuacoop.com

Mas informacién »



ANEXO 2
CUESTIONARIOS



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta dirigida a Directivos de las Asociaciones
Cooperativas de Ahorro y Crédito del Sistema Cooperativo

Financiero en el pais.

Objetivo: Identificar la situacidn actual y las competencias
que permitan elaborar un adecuado sistema de remuneracidn vy
de evaluacidédn del desempefio para incrementar la productividad

laboral en las Cooperativas de Ahorro y Crédito.

Informacién confidencial y de uso estricto para Trabajo de

Graduacién de la Universidad de El1 Salwvador.

Indicaciones: Marque con una “X” la respuesta que considere

conveniente.

1. ¢;Quién toma la iniciativa para introducir como puntos de
agenda la remuneracién y la evaluacién del desempeiio del
personal?

Cualquier miembro del Consejo
Recomendacidén de la Federacidn
La gerencia

Cualquier miembro del personal

HiNINnn

Cualquier miembro de la cooperativa

Otros: Mencione

2. ¢Con que frecuencia se ha evaluado al personal en los
Gultimos 5 anos?

[] Nunca



De 1 a 3 meses
Cada 6 meses

Cada ano

NN

Otros. Mencione

3. ¢Con que frecuencia se han revisado los sueldos y salarios
del personal en los uUltimos 5 afios?

Nunca

De 1 a 3 meses

Cada 6 meses

Cada ario

HiNENINn

Otros. Mencione

4. :Cudles son los elementos gque toman en cuenta para una
revisién salarial?

Antigliedad del personal

El costo de la canasta basica

Los sueldos y salarios del personal de otras cooperativas
Sueldo minimo establecido

La liberalidad del Consejo de Directivos

Los principios y valores cooperativos

Otros. Mencione

NN

5. Tomando en cuenta los resultados de las evaluaciones que
presenta la gerencia, ¢Cébmo considera la remuneracidén para
los empleados de la Cooperativa?

CONTESTE SEGUN BASTANTE || EN ACUERDO| BASTANTE | TOTALMENTE
SU CRITERIO Egﬁgﬁﬂgﬁ DE NI EN EN EN
ACUERDO || DESACUERDO|DESACUERDO|| DESACUERDO
[Justa | | [ [ |
Equitativa | | [ [ |

[Razonable | | | | |




viable | | | | |

ﬁatisfactoria“ H ” “ H

Competitiva | | H | |

6. ¢;Con que frecuencia se han realizado capacitaciones para
el personal en los uUltimos 5 afios?

[ ] Nunca

[] De 1 a 3 meses
[] Cada 6 meses
[] Cada afno

[] Otros. Mencione

7. ¢Cudles son los elementos tomados en cuenta para capacitar
al personal?

A partir de los resultados de la evaluacion del desempefio []
Nuevos proyectos de la Cooperativa []
Deficiencia en los puestos de trabajo y sus funciones []

Necesidad de 1los empleados de cumplir sus objetivos en I:]

entidad
Necesidad de mejorar el servicio []
Otros. Mencione []

8. En los ultimos 5 afios, ¢Cudles han sido los incentivos
para los empleados?
Bonificaciones

Vacaciones Extraordinarias
Ascenso de puestos de trabajo

Aumentos salariales

NN

Otros. Mencione




9. ¢En la Cooperativa se ha establecido un plan de carrera

para los empleados?

si[ ] No []

10. ¢;Qué otra forma de prestaciones se otorga a los empleado?
Bonos al desempeiio

Comisiones Ei

Horas Extras [:

[]

Otros. Mencione




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta dirigida a Gerentes y Jefes de Departamento de 1la
Asociaciones Cooperativas de Ahorro 'y Crédito del Sistema

Cooperativo Financiero en el pais.

Objetivo: Identificar la situacidén actual y las competencias que
permitan elaborar un adecuado sistema de remuneracidén y de
evaluacién del desempefio para incrementar la productividad laboral

en las Cooperativas de Ahorro y Crédito.

Informacién confidencial y de wuso estricto para Trabajo de

Graduacidén de la Universidad de E1 Salvador

Indicaciones: Marque con una “X” la respuesta que considere

conveniente.

1. 1Indigque el departamento, seccién o gerencia a la cual

pertenece:

Seccidén de Caja

Seccién de Cobros

Seccién de Mora

Seccidén de Archivo

Departamento Juridico

Departamento de Servicios Generales

Departamento Relaciones Publicas

Departamento de Cobro y Mora

Gerencia Financiera




Gerencia de Créditos y Préstamo

Gerencia de Mercadeo

Gerencia de Operaciones/Contabilidad

Gerencia Administrativa

Gerencia de Recursos Humanos

Gerencia General

2. ¢Cuéntas personas tiene a su cargo?
~__Del a3

De 3 a 6

De 6 a 9

De 9 a 12

Otros. Mencione

3. ¢(Cuanto tiempo a estado trabajando para la cooperativar?
De 1 a 3 meses
De 6 a 12 meses
Un ario
Un afio y medio
Dos afios

Mas de 2 afios: Mencione

4. :;Con que frecuencia se ha evaluado al personal en los Gltimos 5
arios?

Nunca

De 1 a 3 meses

Cada 6 meses

Cada arfio

Otros. Mencione




5. ¢Utiliza algtn método de evaluacidén de puesto,

el desempefio del personal a su cargo?

si[ ]

6. ¢(Qué tipo de método de evaluacidn de puesto se utiliza para el

personal de la cooperativa-?

Otros.

ooy

Ninguno

Mencione

Por escala Guias de Hay

Por método de Jerarquizacién

No [ ]

Por método de puntos por factor

Por método de clasificacién por grados

Por método de comparacidédn de factores

7. ;Cbmo considera el método de evaluacidén utilizado?

una X en cada item mencionado)

para determinar

(Marque con

TOTALMENTE BASE:;NTE EN ACE?REIC\)] BASTANTE EN TOTA;ﬁENTE

PE ACUERDO| AcuERDO || DESACUERDO|| PESACUERDO | hpsacurrDO
‘Adecuado “ H ” H “ ‘
‘Equitativo “ H ” H “ ‘
IRazonable ‘I “ ” “ I‘ ‘
Fonveniente ‘I “ || “ I‘ ‘
&atisfactorio“ “ || “ l‘ ‘

8. ¢Con que frecuencia se han revisado los sueldos y salarios del
personal en los uUltimos 5 afios?

Nunca

De 1 a 3 meses

Cada 6 meses

Cada anfo
Otros. Mencione
9. (Cbmo determina 1

cooperativa?

os salarios para

los empleados en su




Por método de evaluacidén del desempefio

Por método de estudio de mercado

Otros. Mencione:

10. ¢;Qué tipo de método de evaluacidén se utiliza para

el salario del personal de la cooperativa?

[:] Por método de puntos por factor

[:] Por escala Gulas de Hay

Otros. Mencione

Por método de Jerarquizacién

Por método de comparacidédn de factores

Por método de clasificacién por grados

Ninguno

Ooodo

determinar

11. ¢;Considera que los salarios asignados a los puestos bajo su

cargo son de acuerdo a la capacidad de cada uno de los empleados?

si[ ]

No [ ]

12. Tomando en cuenta los resultados de las evaluaciones, marque

en cada item con una X

;Cébmo considera la remuneracidn para los

empleados de la Cooperativa?

ToTALMENTE| PSS ANTEEN ACTRRDSlpasranTe EN| TOTATIENTE
PE ACUERDO| AcuErDO |DESAcUERDO| PESACUERPO | hpsacurRDO
‘Justa H II || “ ”
‘Equitativa ‘l || ” “ H
‘Razonable H || || “ H
Wiable H “ || Il ‘
ﬁatisfactoria“ “ || “ H
Competitiva | [ I ” H

13. ¢;Considera que el personal a su cargo se encuentra satisfecho

con su remuneracidédn?

si ]

No [:




14. :Recompensan de alguna manera a los empleados por el buen
desempefio?

Si.[:] No [:]

15. ¢Capacitan al personal de acuerdo a las deficiencias que

presenta en la evaluacidén?

si[ ] No [ ]

16. ¢Con que frecuencia se han realizado capacitaciones para el
personal en los Ultimos 5 afios?

____ Nunca
De 1 a 3 meses
Cada 6 meses
Cada afio

Otros. Mencione

17. ¢Cuédles son los elementos tomados en cuenta para capacitar al
personal?

Resultados de la evaluacion de puestos
Deficiencias del personal

Fortalezas del Personal

Debilidades del Personal

NN

Capacitaciones que ofrece la Federacidn

Otros:

18. :Cébmo considera las capacitaciones que reciben los empleados
de la Cooperativa? (Marque cada item con una X)

BASTANTE NI DE ACUERDO| BASTANTE (TOTALMENTE

TOTALMENTE
DE NI EN EN EN
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO| DESACUERDO|DESACUERDO
‘Conveniente ‘I “ ” I‘ ‘
‘Efectiva ‘I “ ” I‘ H
‘Razonable ‘I “ ” I‘ H

viable | | | | |




‘SatisfactoriaH H || H H ‘
Competitiva | [ [ [ [ |
[donea [ [ [ [ [ |
productiva | [ [ [ [ |
fmnovadora || [ | | | |




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta dirigida al Personal de las Asociaciones Cooperativas de

Ahorro y Crédito del Sistema Cooperativo Financiero en el pais.

Objetivo: Identificar la situacién actual y las competencias que
permitan elaborar un adecuado sistema de remuneracidén y de
evaluacién del desempefio para incrementar la productividad laboral

en las Cooperativas de Ahorro y Crédito.

Informacién confidencial y de wuso estricto para Trabajo de

Graduacién de la Universidad de El1 Salwvador.

Indicaciones: Marque con una “X” la respuesta que considere

conveniente.

1. Indique el puesto que ocupa en la cooperativa:

Gerente General Gerente Financiero

Gerente Operativo Gerente de Recursos Humanos
Jefe de agencia Auditor interno

Oficial de cumplimiento Jefe de mercadeo

Ejecutivo de mercadeo Contador

Auxiliar contable Oficial de crédito

Atencidén al cliente Referente de remesas
Informatica Asistente secretario
Auxiliar de Servicios Cajeros

Generales

Otros: Mencione




2. ¢Cuéntos afios tiene de laborar en la cooperativa?

De 1 a
De 6 a
Un ano

Un ano

3 meses

12 meses

y medio

Dos afos

Mas de

2 afos:

Mencione

3. ¢Conoce usted las actividades asignadas al puesto de trabajo

que ocupa en la cooperativa?

si[ ]

No

[]

4. ;Con que frecuencia ha sido evaluado en los Ultimos 5 afios?

Nunca
De 1 a
Cada ©

3 meses

meses

Cada afo

Otros.

Mencione

5. ¢Coébmo evalua Ud.

utiliza en su cooperativa?

el método de evaluacidén de personal que se

(Marque en cada item)

TOTALMENTE BASE;NTE éIDENACUERDO BASTANTE EN TOTAgﬁENTE
DE ACUERDO ACUERDO |DESACUERDO DESACUERDO DESACUERDO
pdecuado || [ | | [ |
Equitativo | [ | | | |
Razonable || [ | | | |
Conveniente || [ | | | |
ﬁatisfactorio“ || ” || H
6. ¢Segun la siguiente escala salarial, entre gue rango se

encuentra su salario?
__ De $200 a $300
__ De $300 a $400
___ De $400 a $500

De $500 a $600
De $600 a $700
De $700 a $800




De
De
De
De

De

$800 a $900
$900 a $1000
$1,000a $1,100

$1,100 a $1,200
$1,200 a $1,300

De $,1300 a $1,400

Otro

Mencione:

7. ¢Cébmo considera la remuneracién asignada a su puesto de
trabajo? (Marque en cada item segun considera)
TOTALMENTE BASE:NTE giEgE ACUERDO BASTANTE EN TOTA;ﬁENTE
DE ACUERDO ACUERDO |[DESACUERDO DESACUERDO DESACUERDO
[Justa [ [ [ | | |
Equitativa | [ [ | | |
Razonable | [ [ | [ |
Viable [ [ [ | [ |
batisfactoria“ H ” H H ‘
Competitiva || | | | | |

8. ¢Estd usted satisfecho/a con su salario y demds prestaciones

salariales que la cooperativa ofrece?

Si su respuesta en NO continte con la siguiente pregunta,

si[ ]

contrario pase a pregunta 10.

9. ¢Seguin la siguiente escala,

encuentre su salario?

De
De
De
De
De
De
De
De

De

$200 a $300
$300 a $400
$400 a $500
$500 a $600
$600 a $700
$700 a $800
$800 a $900
$900 a $1000
$1,000a $1,100

No

entre que rango le gustaria que

De $1,100 a $1,200
De $1,200 a $1,300
De $,1300 a $1,400

Otro

Mencione:

[]

de 1lo

se




10. ¢Considera que los salarios asignados a los puestos de trabajo son

de acuerdo a la capacidad de cada uno de los empleados?

L] o[ ]

11. ¢Considera que su sueldo esta de acuerdo con sus responsabilidades

asignadas?

L] No[ ]

Si su repuesta es NO conteste la siguiente pregunta, de lo contrario

pase a pregunta 13.

12. ;Por cuales de las siguientes razones no esta de acuerdo?
Sobre carga laboral
Realiza actividades que no estédn dentro de sus responsabilidades
No se siente satisfecho con el clima laboral
Otros compafieros tienen menos responsabilidades y mejor salario
En otras empresas cercanas, el puesto que usted ocupa es mejor

pagado

13. ¢Recompensan de alguna manera a los empleados por el Dbuen

desempefio?

L] No[ ]

14. :Qué otras compensaciones recibe ademés de su salario?
Bonos
Comisiones
Horas extras

Otros

15. ¢Cumple con sus expectativas el trabajo que desempefla en la

cooperativa?

(] No[ ]



16. ¢Cuédles son los criterios que la cooperativa deberia tomar en
cuenta para capacitarlo? (Enumere segun importancia del 1 al 6, tomando

en cuenta que 1 es mas importante y 6 el de menor importancia)

El desempefio de cada trabajador

La aplicacidén de nuevas tecnologias

La aplicacidén de nuevos procesos

Los objetivos estratégicos de la cooperativa

El plan de carrera de la cooperativa

La mejora de las competencias de los empleados

17. ¢;Con que frecuencia se han realizado capacitaciones para el
personal en los Ultimos 5 afios?

Nunca

De 1 a 3 meses

Cada 6 meses

Cada afio
Otros. Mencione
18. Segun las siguientes caracteristicas ;. Coémo considera las

capacitaciones que se imparten a los empleados de la cooperativa?

(Marque en cada item con X)

NI DE ACUERDO

TOTALMENTE| BASTANTE
DE ACUERDO|DE ACUERDO

NI EN
DESACUERDO

BASTANTE EN
DESACUERDO

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

‘Justa H

No
discriminativa

‘Especializada H “

‘Necesaria H “

‘Conveniente H “

‘Idénea H “




[Otil \\ | | | |

[Productiva | | | | |

‘Innovadora H " ” H ‘

19. ;Considera que puede hacer carrera en la cooperativa?

{ ] nd_]
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PREGUNTA 1. ¢(Quién toma la iniciativa para introducir como puntos de agenda la
remuneracién y la evaluacidn del desempefio del personal?

OBJETIVO: Conocer quien tiene la iniciativa de introducir como punto de agenda las
remuneraciones y evaluaciones del personal.

TABLA NO. 1

TABLA FRECUENCIA
Cualquier miembro del Consejo 10 7.25%
Recomendacién de la Federacidn 11 7.97%
La gerencia 117 84.78%
Cualquier miembro del personal 0 0.00%
Cualquier miembro de la cooperaf] 0 0.00%
Otros: 0 0.00%

TOTAL 138 100%

¢Quién tomalainiciativa paraintroducir como puntos de agenda la remuneracionyla
evaluacion del desempefio del personal?

# Cualquier miembro del Consejo

# Recomendacion de la Federacion

Wl La gerencia

@ Cualquier miembro del personal

@ Cualquier miembro de la cooperativa

@ Otros:

COMENTARIO: La iniciativa para introducir en agenda la remuneracidén y evaluacién del
desempefio es tomando segun los directivos de las cooperativas de FEDECREDITO, por la
gerencia yva que de ellos depende el manejo y la evaluacién del personal dentro cada
institucién v son ellos los encargados de mantener el buen servicio y la satisfaccidn
del personal.



PREGUNTA 2. ;Con que frecuencia se ha evaluado al personzl en los ltimes 5 afios?

OBJETIVO: Icentificar la pericdicidad en que se evalla al personal.

TABLA NO. 2

TABLA FRECUENCIA
Nunca 0 0.00%
De 1 a 3 meses 15 13.04%
Cada 6 meses 30 21.74%
Cada afio 78 56.52%
Otros. 0 0.00%
No responde 12 §.70%

TOTAL 138 100.008%

¢Con que frecuencia se ha evaluado al personal en los ultimos 5
afios?

B Nunca

B De 1a 3 meses
H Cada 6 meses
m Cada afio

H Otros.

B No responde

COMENTARIO: Los directivos de las cooperativas afiliadas a FEDECREDITO consideran
que se ha realiza la evaluacidn del personal es cada afio en los Ultimos 5 afios, asi
mismo una parte minoritaria opinan que dicha evaluacién se a realizado cada 6 megeg.



PREGUNTA 3. ;Con gque frecuencia se han revisado los sueldos y salarios del personal
en los tltimos 5 afios?

OBJETIVO: Conocer cuales son los lineamientos de la cooperativa para la revisidn de
los  sueldes v salarios del personal.

TABLA NO. 3
TABLA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Nunca 0 0.00%
De 1 a 3 meses 7 5.07%
Cada 6 meses 29 21.01%
Cada afio 91 65.94%
Otros. 3 2.17%
No responde g 6%
TOTAL 138 100.00%

¢Con que frecuencia se han revisado los sueldos y salarios del

Sonalen los (ltimos 5 afios?
15.07% f

2.17%
m Nunca
ODe 1a3 meses

JCada 6 meses

Cada afio
1 Otros.

No responde

", 65.94%

COMENTARIO: Tos miembros directivos de las cooperativas afiliadas a FEDECREDITO
consideran como frecuencia de revisidén de los sueldos y salarios en los Gltimos 5
afios con casi un 67% cada afio, con un 21% cada sels meses y con mas de un 2% en oftros
(cuando hay un aumento de salarios en el mercado laboral).



PREGUNTZ 4. ;Cuéles son los elementos que toman en cuenta para una revisién salarial?

OBJETIVO: Conocer los elementos gque tienen mayor incidencia en los directivos para efectuar

la revigidén salarial en sus empleados.

TABLA NO. 4
TABLA FRECUENCIA (% §/ TOTAL (% S/ MUESTRZ
Antigliedad del personal 90 34.09% 65.22%
El costo de la canasta basica 66 25.00% 47.83%
La liberalidad del Consejo de 36 13.64% 26.09%
Los sueldos v salarios dell 54 50.45% 39,133
personal de otras cooperativas
Sueldo minimo establecido 6 2.27% 4,30%
Los principios v valores 12 4.55% g.70%
QOtros. 0 0.00% 0.00%
TOTAL 264 100,00% 191.30%
¢Cudles son los elementos que toman en cuenta para una revision salarial?
B Antigiedad del personal
70.00% 1 .
/ B El costo de |a canasta basica
60.00% 7"
50.00% +~
10.00% + B La liberalidad del Consejo de
3000% + ) Directivos
2000% M Los sueldos y salarios del personal
10.00% 1 de otras cooperativas
0.00% = i . .
! \ ' ' ' o ' o ' . ' ' @ Sueldo minimo establecido
2 ; Q G ) L i
5 & & & & & 5
e\Qe 2 3 fab f}&) & PR
¥ & ¥ & @ & WLos principios y valores
& o R & & & )
& & & 3 ¢‘\\<“ e cooperativos
N O (J() 60 \\4
¥ & 3 & g &
& @bb L?\,é\ N OQ\O @Otros.
o ¥ 2
I & WP
2 &
O"c
R

COMENTARIO: Los miembros directivos de las cooperativas afiliadas a FEDECREDITO consideran
como elemento mas importante la antigliedad del personal tomado en cuenta para la realizacidn
de una revisidén salarial. Como segundo elemento es tomado en cuenta el costo de la canasta
bésica, va que de esta depende la satisfaccidén que el personal tiene en la entidad y en
tercer lugar se tiene la comparacidén en el mercado, =l decir los sueldos vy salarios que se
tienen en otras cooperativas.



PREGUNTA 5. Tomandoe en cuenta los resultades de las evaluaciones que presenta la gerencia,

la remuneracién para los empleados de la Cooperativa?

OBJETIVO:

cooperativa a partir de los resultados obtenidos en la evaluacién del desempefio.

conocer la apreciacidén de losg

directivos

en cuanto la remuneracidén de los

empleadaos

;Cémo considera

de la

TABLA NO. 5§
NI EN
BASTANTE BASTANTE |TOTALMENTE
TOTALMENTE ACUERDO NI
DE EN EN TOTAL
DE ACUERDO EN
ACUERDO DESACUERDO \DESACUERDO
DESACUERDO
Justa 66 56 16 0 0 138
Equitativa 58 55 24 0 0 138
Razonable 65 52 21 0 0 138
Viable 67 59 12 0 0 138
Satisfactoria 67 51 20 0 0 138
Competitiva 67 55 1o ] 0 138
Justa 47.83% 40.58% 11.59% 0.00% 0.00% 100.00%
Equitativa 42.75% 39.86% 17.39% 0.00% 0.00% 100.00%
Razonable 47.10% 37.68% 15.22% 0.00% 0.00% 100.00%
Viable 48.55% 42.75% 8.70% 0.00% 0.00% 100.00%
Satisfactoria 48.55% 36.96% 14.49% 0.00% 0.00% 100.00%
Competitiva 48.55% 39.86% 11.59% 0.00% 0.00% 100.00%
¢Como considera la remuneracion para los empleados de la Cooperativa?
100.00%
90.00%
80.00%
7000%
M TOTALMENTE EN DESACUERDO
60.00% [ W BASTANTE EN DESACUERDO
so00% I NIEN ACUERDO NI EN DESACUERDO
M BASTANTE DE ACUERDO
40.00%
m TOTALMENTE DE ACUERDO
3000%
2000%
10.00% 1
0.00%
Justa Equitativa Razonable Viable Satisfactoria Competitiva
COMENTARIO: Los directivos de las cooperativas afiliadas a FEDECREDITO estan Totalmente de acuerdo con

mas de un 47% que la remuneracidén para log empleados es JUSTA. Mientras gue con casi un 43% la considera

EQUITATIVA.
COMPETITIVA.

Con un 47% se cree gque es RAZONABLE v con mas de un 48% la considera VIABLE,

SATISFACTORIA Y



PREGUNTA 6. ;Con que frecuencia se han realizado capacitaciones para el personal en

los Ultimos 5 afios?

OBJETIVO:

para el perscnal de la cooperativa.

Establecer la reqularidad con la que desarrolla el plan de capacitaciones

TABLA NO. 6
TABLA FRECUENCIA|PORCENTAJE
Nunca 0 0.00%
De 1 a 3 meses 18 13.04%
Cada © meses 96 09.57%
Cada afio 24 17.39%
Otros. 0 0.00%
TOTAL 138 100.00%
¢Con que frecuencia se han realizado capacitaciones para el
personalen los ultimos 5 afios?
70.00%
#Nunca
60.00%
@ De 1a3 meses
50.00%
m Cada 6 meses
40.00% s Cada afio
30.00% Q0tros.
20.00% A—
10.00% . )
-— -y
0.00% - Y T Y T 1
Nunca Dela3meses Cada 6 meses Cada afio Otros.
COMENTARIO: En los tUltimos 5 afios, los directives de las cooperativas afiliadas a

FEDECREDITO, opinan gque se han realizado capacitaciones a sus empleados cada 6 meses

de acuerdo a las evaluaciones gue

tiempo, asi mismo opinan gue se han realizado capacitaciones cada afio.

se les han realizadc en ese misme periodo de



PREGUNTA 7. :(Cudles son los elementos tomados en cuenta para capacitar al personal?

OBJETIVO: valorar los elementos gque tienen mayor incidencia en los directivos para
determinar un plan de capacitacidn para el personal.

TABLA NO. 7

TABLA FRECUENCIA (% S/ TOTAL |% S/ MUESTRA
A partir dg los resultados de 54 53 6o 39.13%
la evaluacidén del desempefio
I t de 1
ueves proysctos ce -a 42 18.423 30.432
Cooperativa
Deficiencia en los puestos de
‘ ‘ 18 7.689% 13.04%
trabajo v sus funciones
Necesidad de los empleados de
cumplir sus objetivos en la a6 28.95% 47.83%
entidad
Necesidad de mejorar el
.. 84 36.84% 60.87%
servicio
Otros. 0 0.00% 0.00%
TOTAL 264 115.79% 191.30%

¢Cuales son los elementos tomados en cuenta para capacitar al
personal?

60.87% 0.00%

M A partir de los resultados de la evaluacion

del desempefio
39.13% .
B Nuevos proyectos de la Cooperativa

W Deficiencia en los puestos de trabajoy sus
funciones

B Necesidad de los empleados de cumplir sus
objetivos en la entidad

W Necesidad de mejorar el servicio

47.83% 30.43% M Otros.

13.04%

COMENTARIO: Los elementos que son mas relevantes para una capacitacidén segin los
directivos de las cooperativas de FEDECREDITO en primer lugar es la necesidad de mejorar
el servicio, ya due este es primordial para el funcionamiento y mejora de la atencidén al
cliente dentro de la institucidn, en segundo lugar se toma en cuenta la necezsidad de los
empleados de cumplir sus objetivos en la entidad esto debido a que cada empleado se debe
gentir parte de la entidad v trabajar en conjunto con los deméas. En tercer lugar es a
partir de los resultados en la evaluacién del desempefio debido a que este se obtiene a
partir de las deficiencias que presenta cada trabajador en cada puesto de trabajo con el
fin de mejorar la atencidn v servicio al cliente.



PREGUNTZ 8. En los ulftimes 5 afios, ;Cudles han sido los incentivos para los empleados?

OBJETIVO: Identificar de forma adecuada s1 los directivos tienen conocimiento de los

incentivos brindados a los empleados.

TABLA NO. 8

TABLA FRECUENCIA |% S/ TOTAL |% S/ MUESTRA
Bonificaciones 80 39.47% 65.22%
Vacaciones Extraordinarias 18 7.89% 13.04%
Ascenso de puestos de trabajo 18 7.89% 13.04%
Aumentos salariales 84 36.84% 60.87%
Otros. 18 7.89% 13.04%

TOTAL 228 100.00% 165.22%

¢Cudles han sido los incentivos para los empleados?

B Bonificaciones

W Vacaciones Extraordinarias

B Ascenso de puestos de trabajo
u Aumentos salariales

Otros.

COMENTARIO: Los directivos de las cocperativas afiliadas a FEDECREDITO ceonsideran que las
bonificaciones son los incentivos que mas se les otorga a los empleados, también cpinan
que existen aumentos salariales de acuerdo a la capacidad de los empleades y seglin los
cambios en el mercado.



PREGUNTA 9. ;En la Cooperativa se ha establecido un plan de carrera para los empleados?

OBJETIVO: Determinar si dentro de las cooperativas se tienen establecidos

lineamientos para un plan de carrera.

TABLA NO. 9
TABLA FRECUENCIA|PORCENTAJE
51 19 57.25%
NO 47 34.06%
NO RESPONDE 12 8.70%
TOTAL 138 100.00%

los

¢Enla Cooperativa se ha establecido un plan de carrera para los
empleados?

frrr—
i -
!

8.70% _
s

o

1IN0 RESPONDE

COMENTARIO: Los directivos de las cooperativas afiliadas a FEDECREDITO consideran que si

se han establecido los lineamientos para un plan de carrera para los empleados con mas

de 57%, mientras que un 34% consideran que no.



PREGUNTA 10. ;Qué otra forma de prestacicnes se ctorga a los empleade?

OBJETIVO: Determinar si los directivos ftienen conocimiento de los incentivos que se les

otorgan a los empleados de la cocperativa v de los lineamientos para hacerlos efectivos.

TABLA NO. 10
TABLA FRECUENCIA|% S/ TOTAL|% S/ MUESTRA
Bonos al desemperio 66 29.73% 47.83%
Comisiones 114 51.35% B7.61%
Horas Extras 30 13.51% 21.74%
Otres. ) 2.70% 4.35%
No Responde 4 2.70% 4.35%
TOTAL 222 100.00% 160.87%

¢Qué otra forma de prestaciones se otorga a los empleado?

435% 4.35%

2174% .y
f . AT83%

O Bonos al desempefio
O Comisiones

OHoras Extras

0O Otros.

No Responde

82 61% T

COMENTARIO: Los directivos de las cooperativas afiliadas a FEDECREDITO consideran come mas
importante las comisiones como prestacién a los empleados, asi mismo opinan que los bonos

al desempefic son una segunda opcidédn y el pago de horas extras son los incentivos mas
relevantes dentro de las cooperativas.



Tabulaciones
Gerentes de

FEDECREDITO



PREGUNTA 1. Indique el departamento o zeccidén a la cual pertensce:

OBJETIVO: Conocer el &rea vy cargo que tiene a su cargo la persona censada.

Tabla No.1ll

TABLA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Seccion de Caja 0 0.00%
Seccién de Cobros Seccidén de Archivo 0 0.00%
Seccién de Mora Departamento Juridico 0 0.00%
Departamento de Servicios Generales 0 0.00%
Departamento Relaciones Publicas 0 0.00%
Departamento de Cohro y Mora 5 11.11%
Gerencia Financiera 16 35.56%
Gerencia de Créditos y Préstamo 9 20.00%
Gerencia de Mercadeo 0 0.00%
Gerencia de Operaciones/Contabilidad 6 13.33%
Gerencia de Administrativa 0 0.00%
Gerencia de Recursos Humanos 0 0.00%
Gerencia General 9 20.00%

TOTAL 45 100.00%

Indique el departamento o seccion a la cual pertenece:

W Seccion de Caja

B Seccion de Cobros Seccién de Archivo

B Seccion de Mora Departamento Juridico
B Departamento de Servicios Generales

B Departamento Relaciones Plblicas

B Departamento de Cobro y Mora

@ Gerencia Financiera

L _ " GerenciaGeneral D Gerencia de Créditos y Préstamo
s _’GGeren_ugdigec_u_rsos Humanos
erenciade Administrativa i

" Gerencia de DperacimnEs,fCr:)n‘[aHl(lauearuenCla deMercadeo
_ Gerenciade Mercadeo
- Gerencia de Créditos y Préstamo
. GerenciaFinanciera
_ Departamento de Cobroy Mora

% Departamento Relaciones Publicas
W% Departamento de Servicios Generales

% Seccion de Mora Departamento Juridico D Gerencia General
0 =L - . Seccion de Cobros Seccidn de Archivo
S % ,_ ' Seccién de Caja

O Gerenciade Operaciones/Contabilidad
0 Gerencia de Administrativa

O Gerenciade Recursos Humanos

COMENTARIO: Los datos obtenidos del estudioc realizado en las Cajas de Créditoc del Sistema
FEDECREDITO, reflejan que participaron un tetal de cuarenta vy cinco personas gue ocupan
cargos: Medios como Gerentes y Jefes, entre ellos se obtuvo mas del treinta y cinco por
ciento de participacién de Gerentes Financiercs, v el veinte por clento fueron  Gerentes de
Crédite y Préstamo asi también una porcidn similar son Gerentes de Recursos Humanos.



PREGUNTA 2, ;Cuantas personas tiene a su cargo?

OBJETIVO: Conocer el nimero de personas que la persona censada tiene bajo su cargo, para

dar validez a los instrumentos de medicién del desemperio que utiliza.

Tabla No.12

TABLA FRECUENCIA |PORCENTAJE
De 1 a 3 Personas 4 8.89%
De 3 a © Personas 16 35.56%
De & a 9 Personas 4 8.89%
De & a 12 Personas 11 24,445
Otrog. 10 22.22%

TOTAL 45 100.00%

¢Cuantas personas tiene a su cargo?

mDela3
Personas

@De3ab
Personas

[mDe6ald
Personas

COMENTARIO: Al consultarles sobre la cantidad de personas que tiemen a su cargo, mas del
treinta y cinco por ciento dijo tener de tres a seis pesonas bajo su responsabilidad,

alrededor del velnticinco por ciento expresé ftener de nueve a doce personas a cargo.



PREGUNTA 3. ;Cuanto tiempc ha estado trabajando para la cooperativa?

OBJETIVO: Determinar si los Gerentes y Jefes tilenen el tiempo suficiente en el carge para

conocer los lineamientos de la cooperativa en cuante a la revisién de los  sueldos vy
salarics del personal.

Tabla No.13

TABLA FRECUENCIA |PORCENTAJE
De 1 a 3 meses 5 11.11%
De 6 a 12 meses 5 11.11%
Un afio 0 0.00%
Un afic v medio 0 0.00%
Dos afios 0 0.00%
Mas de Z afios 35 T7.78%

TOTAL 45 100.00%

¢Cuanto tiempo ha estado trabajando para la cooperativa?

0.8

07 BDe 1a3 meses
BDe6a 12 meses

08 B Unafio

05 [0 Unafioy medio

04 [ Dos afios

03 Ms de 2afos [ Mas de 2 afios

Dos afios

02 Un afio y medio

0.1 Un afio
De62al2 meses

Dela3meses

COMENTARIO: Del total de Gerentes y Jefes que participarcn en el estudio se determiné que
la mayoria tiene mas de dos afios de trabajar para la Caja de Créditc a la gue pertenece,
por lo que podemos afirmar que tienen conocimiento de los procesos para evaluar al

personal v de la forma como son establecidos los salarios y demés prestaciones que tienen
los empleados.



PREGUNTA 4. ;Con que frecuencia se ha evaluado al personal en los dltimos b afios?

OBJETIVO: Determinar la regularidad con la gque se han realizade las evaluaciones en ese
periodo v establecer la situacién actual en cuanto a la frecuencia de las evaluaciones.

Tabla No.14

TABLA FRECUENCIA  |PORCENTAJE
Nunca 0 0.00%
De 1 a 3 meses 0 0.00%
Cada 6 meses 14 31.11%
Cada afio 31 68.89%
Otros. Mencione 0 0.00%

TOTAL 45 100.00%

¢Conque frecuencia se ha evaluado al personal en los dltimos cinco afios?

Otros. Mencione

(adaafio

Cada 6 meses

[PORCENTAJE

De1 a3 meses

Nunca

/ 4 / /
/

7 7/ Py
/ / / / v
T y T y T T T d

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00% 70.00%

COMENTARIO: Los resultados demuestran que las evaluaciones en las Cajas de Crédito son

realizadas cada afio, aun que esta no es una practica generalizada, por que se encontrd que
casi un tercio de los participantes del estudio dijeron que es cada seis meses. ks
importante destacar que la Cajas de Crédito poseen planes de evaluaciones periodicas.



PREGUNTA 5. ;Utiliza algin método de evaluacidn de puesto, para deferminar el desempefio

del personal a su cargo?

OBJETIVO: Conocer la utilizacién o no de un método de evaluacion de puesto en la

cooperativa para establecer una asignacion salarial a los empleados.

Tabla No.l5
TABLA FRECUENCIA |PORCENTAJE
51 15 100,008
No 0 0.00%
TOTAL 45 100.00%

¢Utiliza algun método de evaluacion de puesto, para determinar el
desempefodel personala su cargo?

No
[IPORCENTAJE

Si

V[ L L L L L L L

000%  1000% 2000% 3000%  4000% 5000% 60.00% 70.00%  80.00%  90.00%  100.00%

COMENTARIO: Los gerentes dieron a conocer que dentro de las Cajas de Crédito es utilizado
un metodo de evaluacidén de puesto para poder determinar el degsempefio de sus empleados,
conocer las deficiencias v realizar capacitaciones segqin datos mostrados en las
evaluaciones.



PREGUNTZ 6., ;Qué tipo de método de evaluacidn de puesto se utiliza para el personal de la

cooperativa?

OBJETIVO:

Tdentificar el

cooperativa asi también si

método de evaluacidn que se utilizado para evaluar al personal en la

gerentes y Jefes

tienen conocimiento del mismo.

Tabla No.16

TABLA FRECUENCIA PORCENTAJE
Por método de puntos por factor 8 17.78%
Por escala Guias de Hay 10 22.22%
Por método de Jerarquizacién 12 26.67%
Por método de clasificacidn por grados 0 0.00%
Por método de comparacidén de factores 0.00%
Otros. 15 33.33%
Ninguno 0 0.00%

TOTAL 45 100.00%

Por método de comparacion de factores

Por métado de clasificacion por grados

Por método de Jerarquizacion

Por escala Guias de Hay

cooperativa?

Ningunoﬁ
Otros. L )

L |

L [ |

L ]

v .-J s / 7

0.00% 500%  1000%  1500%  2000%  2500%  3000%  3500%

¢Qué tipo de método de evaluacion de puesto se utiliza para el personal de la

[ PORCENTAIE

COMENTARIO:

Entre los metodos de evaluacidn del desempefio

usados en las Cajas de Crédito para

la evaluacidén a los empleados, se encontrd gue mas del veinticinco por ciento utilizan el Método

de Jerarquizacidn;

en el dieciocho

por ciento

en el veintidés por ciento

cien

to por el Metodo de

lo hacen por el método de Escala Guias de Hay,

¥

Puntos por Factor. Cabe destacar que dentro

de la categoria de otros, con un mayor porcentaje, se encuentran metodos gue los gerentes realizan

conforme a la experiencia adguirida afio tras afio haciendo combinaciones entre diversos criterios

de los métodos de evaluacidn establecidos.



PREGUNTA 7. ¢Cémo considera el método de evaluacién utilizado? (Marque con una X)

OBJETIVO: Conocer la apreciaciéon que los

gerentes y Jjefes

la cooperativa y su efectividad al evaluar al personal.

tienen del método de evaluacién utilizado en

Tabla No.17
NI EN
BASTANTE | TOTALMENTE
TOTALMENTE | BASTANTE |[ACUERDO NI
EN EN FRECUENCIA
DE ACUERDO [DE ACUERDO EN
DESACUERDO | DESACUERDO
DESACUERDO
Adecuado 22 23 0 0 0 45
Equitativo 22 23 0 0 0 45
Razonable 23 22 0 0 0 45
Conveniente 22 23 0 0 0 45
Satisfactorio 21 24 0 0 0 45
Adecuado 48.89% 51.11% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
Equitativo 48.89% 51.11% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
Razonable 51.11% 48.89% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
Conveniente 48.89% 51.11% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
Satisfactorio| 46.67% 53.33% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
¢Como considera el método de evaluacion utilizado?
60.00%
=
50.00%
WTOTALMENTE DE ACUERDO
40.00%
[JBASTANTE DE ACUERDO
30.00% ENIEN ACUERDO NI EN DESACUERDO
[JBASTANTE EN DESACUERDO
20.00%
CJTOTALMENTE EN DESACUERDO
10.00%
0.00% = A,
Adecuado Equitativo Razonable Conveniente Satisfactorio

COMENTARIO: Todos los Gerentes y Jefes de las Cajas de Crédito,

evaluacién de personal que utilizan en sus instituciones, asi

en los que

el cincuenta por ciento

bastante de acuerdo.

consideran muy apropiado los métodos de

se refleja en los resultados obtenidos ,

dicen estar totalmente de acuerdo, vy la porcidn restante dice estar



PREGUNTA 8. :Con que frecuencia se han revisado los sueldos y salarios del personal en los

Ultimos 5 afiog?

OBJETIVO: Identificar la regularidad

las cooperativas.

con la que se han revisado los sueldos y salarios en

Tabla No.18

TABLA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Nunca 0 0.003
De 1 a 3 meses 8 17.78%
Cada & meses 0 0.00%
Cada afio 33 13.33%
Otros. Mencione il 8.89%

TOTAL 45 100.00%

¢Con que frecuencia se han revisado los sueldos y salarios del personal
en los ultimos 5 afios?

B Nunca

BDela3 meses

[ Cada 6 meses

[ Cadaafio

0 0tros.
Mencione

COMENTARIO:
es por lo general cada afio, sin embargo

La frecuencia en la gque se han revisado los salarios en las Cajas de Crédito
esta no es una norma , pues se encontrd gque al
menos en una de cada dier instituciones realizan la revisién cada tres meses. Cabe
mencionar que los datos tambien nos reflejan que las revisiones se realizan de acuerdo a
la antigliedad del personal y a los cambios que existen en el mercado de servicios y la

canasta basica.



PREGUNTA 9. ;Coémo determina los salarios para los empleados en su cooperativa?

OBJETIVO: Identificar el método de determinacion de los salarios, y saber si los gerentes y jefes
los utilizan.

Tabla No.19
TABLA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Por método de evaluacion del desempefio 33 13.33%
Por método de estudio de mercado 6 13.33%
Otros. 6 13.33%
TOTAL 45 100.00%

¢Como determinalos salarios para los empleados en su cooperativa?

LL—

8000%

60.00% :\
4000% --—\-___ﬁ\

= EPORCENTAIE

2000%

0.00%

PORCENTAJE

Por método de estudio de mercado

Otros.

COMENTARIO: El método utilizado en las Cajas de Crédito para determinar los salarios es el método de
evaluacion del desempefio, este es el método mas utilizado en las instituciones para tal fin y con el
que se realizan evaluaciones anualmente para determinar las mejoras de los salarios para cada uno de
los empleados a su cargo.



PREGUNTA 10. ;Qué tipo de método de evaluacién se utiliza para determinar el salario del personal
de la Cooperativa?

OBJETIVO: Identificar que método es utilizado para la establecer los salarios del personal en la
cooperativa v si los gerentes vy jefes tienen conocimiento del mismo.

Tabla No.20

TABLA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Por método de puntos por factor 19 42.22%
Por escala Guias de Hay 11 24,445
Por método de Jerarquizacién 0 0.00%
Por método de clasificacidn por grados 0 0.00%
Por método de comparacién de factores 4 8.89%
Otros. 11 24.,44%
Ninguno 0 0.00%

TOTAL 45 100%

¢Qué tipo de método de evaluacion se utiliza para determinar el salario del
personal de la Cooperativa?

 Por método de puntos por factor

I Por escala Guias de Hay

B Por método de Jerarquizacion

[ Por método de clasificacion por grados
[ Por método de comparacion de factores
00Otros.

ONinguno

COMENTARIO: En su mayoria, los Gerentes manifiestan que para evaluar al personal se utiliza el
método por puntos por factor el cual muestra un resultado del 42% con el que se establecen los
salarios para el personal de las Cajas de Crédito. Otros metodos que también se utilizan estan: por
escalas de gquias de Hay ademas, se determiné que se implementan otros métodos determinados por la
experiencia del gerente y por el costo de la canasta basica.



PREGUNTA 11. ;Considera que los salarios asignados a los puestos bajo su cargo son de
acuerde & la capacidad de cada unc de los empleados?

OBJETIVO: Identificar la percepcidn de los gerentes v jefes de la cooperativa sobre

los salarios establecidos para los puestos de trabajo bajo su responsabilidad.

Tabla No.21
TABLA FRECUENCIA |PORCENTAJE
51 36 80.00%
No 9 20.00%
TOTAL 45 100.00%

¢Considera que los salarios asignados a los puestos bajo su cargo
son de acuerdo a la capacidad de cada uno de los empleados?

80.00%
60.00%
40.00%
MPORCENTAJE
20.00%

0.00%

PORCENTAJE

COMENTARIO: La gerencia en las Cajas de Crédito consideran, la gran mayoria, estar de

acuerde con el salaric recibido por el personal a su cargo yva que este es de acuerdo a
la capacidad que tiene el desempefio en el puesto de trabajo. También un 20% opina que
el salaric no es de acuerdo a la capacidad, dicha opinién se da por diversas

situaciones entre las gue se muestran muchas veces el fiempo de antigledad del pesonal
vy ftrabajo exfra entre otras opiniones.



PREGUNTA 12. Tomando en cuenta los resultades de las evaluacicnes,

empleadaos de la Cooperativa?

OBJETIVO:
empleados de la cooperativa.

;Como considera la remuneracién para los

Establecer la apreciacién gque tienen los gerentes y Jefes acerca de las remuneraciones para los

Tabla No.22
NI EN
ACUERDO NI TOTALMENTE
CONTESTE SEGUN | TOTALMENTE BASTANTE EN BASTANTE EN EN
SU CRITERIO DE ACUERDO | DE ACUERDO |DESACUERDO| DESACUERDO |DESACUERDO TOTAL
Justa 24 21 0 0 0 45
Equitativa 26 19 0 0 0 45
Razonable 25 20 0 0 0 15
Viable 23 22 0 0 0 45
Satisfactoria 13 26 0 0 0 45
Competitiva 33 12 0 0 0 45
Justa 53.33% 16.67% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
Equitativa 57.78% 42.22% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
Razonabkle 55.56% 44, 44% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
Viable 51.11% 48.89% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
fatisfactoria 42.22% 57.78% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
Competitiva 73.33% 26.67% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%

80.00%

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%

DESACUERDQ ~ DESACUERDO

¢Como considera la remuneracion para los empleados de la Cooperativa?

WJusta
B Equitativa
o @Razonable
-- - . Competitiva
-  Satisfactoria ’
r [0 Viable
-  Viable
hd /"Razunab\e i i
» ; [ Satisfactoria
A - / [quitativa
TOTALMENTE TSR - y "
DEACUERDQ BASTANTE DE B e 7 Justa {1 Competitiva
ACUFRDO  NIEN ACUERDO e
NIEN BASTANTE EN T
TOTALMENTE
EN
DESACUERDO

COMENTARIO:
para sus empleados es JUSTA con un 53%,
el 51%, v COMPETITIVA la de mayor alcance con un 73%,
bastante de acuerde con més del 57%.

Segun los Gerentes de las Cajas de Crédite estan totalmente de acuerde en gue la remuneracidn
EQUITATIVA con mas de un 57%,

RAZONABLE con mas del 55%, VIABLE con
en cuidnto a la SATISFACCION del perscnal dicen estar



PREGUNTA 13. :Considera que el personal a su cargo se encuentra satisfecho con su
remuneracion?

OBJETIVO: Conocer la opinidn de los gerentes y jefes sobre las remuneraciones que se
ofrecen a los empleados de la cooperativa.

Tabla No.23
TARLA FRECUENCIA PORCENTAJE
51 24 53.33%
No 21 46.67%
TOTAL 45 100.00%

¢Consideraque el personal a su cargo se encuentra satisfecho con su
remuneracion?

SI—
.

54.00%
52.00%
50.00%
48.00%
46.00%
44.00%
42.00%

DPORCENTAIE

PORCENTAJE

COMENTARIO: los entrevistados consideran que el personal al cargo dentro de la Caja de
Crédito estan satisfechos por las remuneraciones que reciben mensualmente, mientras un

porcentaje del casi 47% opinan que no se encuentran satisfechos debido a diversos
elementos como bajos salarios, sobrecarga laboral, entre otras.



PREGUNTA 14. ;Recompensan de alguna manera a los empleadcs por el buen desemperic?

OBJETIVO: Identificar si la cooperativa tiene lineamientos scbre prestaciones adicionales o

recompensas a los empleados por el buen desempefio en su trabajo.

Tabla No.24
TABLA FRECUENCIA PORCENTAJE
51 38 86.67%
Heo £ 13.33%
TOTAL 45 100.00%

¢Recompensan de alguna manera a los empleados por el buen
desempeiio?

100.00% : \
80.00% \

60.00%
40.00%

20.00% [PORCENTAIE

0.00%
PORCENTAJE

COMENTARIO: La mayoria de los gerentes hacen del conocimiento que los empleados son
recompensados por su buen desempefio dentro de la institucidn, vya sea por un periodo
aproximado de 2 veces por afio o seqin se muestre en las evaluaciones, es decir por el logro de
objetivos v metas. Mientras tanto un 13% dice que no son recompensados, esto debido a que en
estas Cajas de Crédito se consideran dichas retribuciones como parte de su remuneracidm.




PREGUNTA 15, ¢Capacitan al personal de acuerdo a las deficlencias que presenta en la
evaluacion?

OBJETIVO: Conocer si en la cooperativa lleva a cabo un plan de capacitacién a partir de
las deficiencias encontradas en la evaluacion del personal.

Tabla No.25
TABLA FRECUENCIA |PORCENTAJE
51 15 100.00%
No 0 0.00%
TOTAL 45 100.00%

¢Capacitan al personal de acuerdo a las deficiencias que presenta en
la evaluacion?

100.00%
80.00%
60.00%
40.00%
20.00%
0.00%

MPORCENTAIE

PORCENTAJE

COMENTARIO: El total de los entrevistados manifiesta que al personal se le capacita de

acuerdo a las deficiencias que presentan en la evaluacién de personal.



PREGUNTA 16. ;Con que frecuencia se han realizado capacitaciones para el personal en los

iltimos 5 afios?

OBJETIVO: Definir la periodicidad con la que se realizan las capacitaciones en la institucién.

Tabla No.26

TABLA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Nunca 0 0.00%
De 1 a 3 meses 21 46.67%
Cada 6 meses 24 53:33%
Cada afio 0 0.00%
Otros. Mencione 0 0.00%

TOTAL 45 100.00%

¢Con que frecuencia se han realizado capacitaciones para el personalen
los ultimos 5 afos?

60.00%
50.00%
40.00%

30.00%

20.00%
10.00% MPORCENTAJE
0.00%
De 1a3 meses
PORCENTAJE

Cada 6 meses
Cadaafio

Otros. Mencione

COMETNARIO: Las capacitaciones en los ultimos 5 afios, segin los gerentes, tienen una
frecuencia de cada 6 meses, ya sea, impartidas por la federacién o por los datos que muestran
las evaluaciones del personal, otra parte manifiesta también se dan de 1 a 3 meses porque
muchas veces la federacién imparte en general capacitaciones que ayudan a todo el personal de

la entidad para el logro de metas y objetivos estrategicos.



PREGUNTA 17. :Cuales son los elementos tomados en cuenta para capacitar al personal?

OBJETIVO: Identificar el orden de los elementos que mis influyen para la capacitacién del personal,

Tabla No.27

TABLA FRECUENCIA  |PORCENTAJE
Resultados de la evaluacion de pusstes 5 11.11%
Deficiencias del personal 10 22.22%
Fortalezas del Personal 0 0, 00%
Debilidades del Personal 5 11.11%
(apacitaciones que ofrece la Federacidn 25 55.56%
Otros: 0 0, 00%

TOTAL 45 100.00%

¢ Cuales son los elementos tomados en cuenta para capacitar al personal?

60.00% -{""’P eTe——

i T e —
40.00%J/ ¥

| .

i —
20.00%l,// n Ty
o0 N : e

e e : [IPORCENTAJE
fefads e Deficiencias dequm_-_‘ i 3
evdluacionde Fortalezas del e
pesos P T Debiidadesce o '**wﬁ_._m‘. |1 PORCENTALE
Personal Capacitaciones TT—
queofrecela Otros:
Federacidn

COMENTARIO: En FEDECREDITO los gerentes opinan que uno de los principales elementos para capacitar
al personal son aquellas que se ofrscen dentro de la federacién, ve que esta ayuda en gran medida
con el buen servicio que se ofrece v con el cumplimiente de las metas, en sequndo lugar consideran
que son por medio de las deficiencias que muestra el personal y como tercer punto los resultades de
la evaluacién v ademas las debilidades que tiene el perscnal en el Area que se desempefia.



PREGUNTA 18. ;Como considera las capacitacicnes que reciben los empleades de la Cooperativa?

OBJETIVO: Conccer el criteric de los gerentes vy Jjefes respecte a las capacitacicnes de los empleados de la
cooperativa.
Tabla No.28
NI EN
BASTANTE | TOTALMENTE
TOTALMENTE |BASTANTE DE| ACUERDO NI
EN EN TOTAL
DE ACUERDO ACUERDO EN
DESACUERDO | DESACUERDO
DESACUERDO

Conveniente 34 11 0 0 0 15

Efectiva 35 10 0 0 0 45

Razonahle 34 11 0 0 0 415

Viable 34 11 0 0 0 45

Satisfactoria 34 11 0 0 0 415

Competitiva 34 11 0 0 0 45

Idénea 40 5 0 0 0 45

Productiva 34 11 0 0 0 415

Inncvadora 35 10 0 0 0 15
Comveniente 75.568% 24.,44% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
Efectiva 77.78% 22.22% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
Razonable 75.56% 24.,44% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
Viable 75.56% 24.,44% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
Satisfactoria 75.568% 24.,44% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
Competitiva 75.56% 24.,44% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
Idonea 88.89% 11.11% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
Productiva 75.56% 24.,44% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%
Innovadora T7.778% 22.22% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00%

éComo considera las capacitaciones que reciben los empleados de la Cooperativa?
1 |
W Convenient
et e
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80.00% 8 .
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50.00% S st = ~ _ Productiva
2000% < —_—_- B Idonen M Satisfactoria
! £ S Competitiva
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COMENTARIO:

recibe el personal son razonables, viables,
que con mds de un 88% opinan que son idéneas,

La mayoria de los gerentes en FEDECREDITO estan Totalmente de acuerdo en que las capacitaciones que

satisfactorias,

competitivas v productivas con mas de un 76%, mientras

agi también las consideran inncvadoras con mds de un 77%.



Tabulaciones
Personal de
FEDECREDITO




PREGUNTA 1. Indigue el puestoc gue ocupa en la cooperativa:

OBJETIVO: Identificar el puesto que el empleado tiene dentro de la cooperativa.

TABLA No 29

TABLA FRECUENCIA PORCENTAJE
Gerente General 10 2.25%
Gerente Operativo 8 1.80%
Jefe de agencia 5 1.13%
Oficial de cumplimiento 18 4.05%
Ejecutivo de mercadeo 32 7.21%
Auxiliar contable 35 7.88%
Atencidn al cliente 30 6.76%
Informatica 30 6.76%
Auxiliar de Servicios Generales 22 4.95%
Gerencia de Recursocs Humanos 4 0.90%
Gerente Financiero 5 1.13%
Auditor interno 12 2.70%
Jefe de mercadeo 2 0.45%
Contador 17 3.83%
Oficial de crédito 39 8.78%
Asistente secretario 10 2.25%
Cajeros 50 11.26%
Otros 115 25.90%

TOTAL 444 100.00%

Indique el puesto que ocupa en la cooperativa

B Gerente General

B Gerente Operativo

H Jefe de agencia

B Oficial de cumplimiento

¥ Ejecutivo de mercadeo

B Auxiliar contable

B Atencion al cliente

B Informética

W Auxiliar de Servicios Generales
B Gerenciade Recursos Humanos
B Gerente Financiero

¥ Auditorinterno

o Jefe de mercadeo

¥ Contador

COMENTARIO: E1 estudioc realizade en las cooperativas afiliadas a Fedecredite, fué contestada por 444
de sus empleados, gue ocupan puestos operatives como @ Atencidéon Al cliente con casi siete por
ciento de participacidén, casi el nueve por ciente el de Oficial de Crédito; més del once por cilento
son cajeros, es de destacar, que son elleos los de mayor participacidén en el estudio; entre los
mandos mediocs tenemos a los Jefes de Agencia , Jefe de mercadec con un porcentaje de participacién en
el censo de més del uno v punte cuarenta ¥y cince por ciento respectivamente; en cuante a los puestos
de mando superior tenemos a Gerente General con participacién de mas de dos por ciento, Gerente
Financiero mas de uno por ciente, v el punto nueve por ciente de Gerentes de recurseos Humanos.
En el renglén de otro, se tienen aproximadamente el treinta por ciento, alli ge agruparon empleados
gue tienen puestoc come Ejecutive d MNegocios, Auxiliar de MNegocio, Ejecutive de Administracion de
Negocios, Coordinador de Tarjeta de Crédito, captacién de Ahorro, vy Seguridad.




PREGUNTZ 2. ;Cuéntos afios tiene de lakorar en la cooperativa?

OBJETIVO: Pregunta filtro, gue nos indica el tiempo gque ftiene el empleade de trabajar

dentro de la cooperativa, vy nos permite definir la validéz de sus respuestas.

TABLA No 30

TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
De 1 a 3 meses 57 12.84%
De 6 a 12 meses 62 13.96%
Un afio 54 12.16%
Un afio v medio 60 13.51%
Dos afios 44 9.91%
M&s de 2 afios 167 37.61%
TOTAL 444 100.00%

¢Cuantos afos tiene de laborar en la cooperativa?

#De 1a3 meses
#MDebal2 meses
MUnafio
#Unafo y medio
#Dos afios

M Més de 2 afos

COMENTARIO: Mas del quince por ciento tienen entre 1 v 3 meses, es decir, que en los
cuestionamientos acerca de las capacitaciones, a sus respuestas no las Qtomaremos en
cuenta, por que los empleados ubicados en este frame, carecer de conocimiento personal
de esa experiencias en la cocperativa; casi el diecinueve por clenfto, dicen tener enfre 6
meses a un afio en FEDECREDITO, v més del dieciocho por cinto tienen entre un afio y
afio v medio con el mismo empleador, el treinta v seis por ciento de los empleados

consultados, tienen mas de 2 afios de trabajar para la misma cooperativa.




PREGUNTA 3. ;Conoce usted las actividades asignadas al puesto de trabajo que ocupa en la

cooperativa?

OBJETIVQ: Determinar si el empleade ccnoce las funciones que le han side asignadas =zl

puesto de trabajo que desarrclla dentro de la cooperativa.

TABLA No 31
TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 436 98.2%
No 8 1.80%
No responde 0 0.00%
TOTAL 44 100.00%

CONOCIMIENTODE ACTIVIDADES ASIGNADAS AL PUESTO DETRABAIJO

1000% [
B
80.0% |
P #No
60.0% ¥ No responde
s00% |
200%
00% -
Si No No responde
COMENTARIO: En general, los empleados encuestados conocen cuales son sus funciones,

actividades v responsabilidades en el trabajo que ocupan en la cooperativa que labora,
pues éstos representan aproximadamente el cien por clento solamente el dos por cinto,

dice desconocerlas



PREGUNTA 4. ;Con qué frecuencia ha sido evaluade en los Gltimos 5 afios?

OBJETIVO: Lstablece la frecuencia en la que se realizan las evaluaciones en la cooperativa,

confirmando lo establecido por la jefatura.

TABLA No 32

TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Nunca 14 3.15%
De 1 a 3 meses 9 20.72%
Cada € meses 115 25.90%
Cada afio 122 27.48%
Otros. Mencione 12 2.70%
No responde 57 12.84%
No aplica 32 7.21%

TOTAL 444 100.00%

¢Con qué frecuencia ha sido evaluado en los ultimos 5 afios?
30.00%
@Nunca
25.00%
DDela3 meses
20.00% B Cada 6 meses
15.00% B Cada afio
10.00% B Otros. Mencione
5.00% _ * No responde
0.00% - T T T T T —— T —
Nunca Dela3meses  Cadab meses Cada afo Otros. Mencione  Noresponde No aplica

COMENTARIO:La frecuencia con que se realizan las evaluaciones en las Cajas de Credito es
cada aflo, asl lo afirman casi el treinta por cilento de los empleados encuestados, esta
politica no es imperante en la totalidad de las instituciones afiliadas al Sistema
FEDECREDITO, pues aproximadamente el veinte por clento dicen ser evaluados con una
frecuencia de entre 1 a 3 meses, v un poco mas del veinticince por clento  expresaron
que son evaluados cada sels meses.



PREGUNTA 5. :Cdémo evalua Ud. el método de evaluacidn de persconal gue se utiliza en su cooperativa?

OBJETIVO: Conocer la apreciacién cue tienen los empleados del método de evaluacién gue es utilizado en

la cooperativa para medir su desempefio.

TABLA No 33
NI EN
BASTANTE |TOTALMENTE
TOTALMENTE BASTANTE |ACUERDO NI
EN EN TOTAL
DE ACUERDO |DE ACUERDO |EN
DESACUERDO | DESACUERDO
DESACUERDO
Adecuada 124 118 85 34 1 362
Equitativo 108 113 103 29 9 362
Razonable 110 136 93 22 1 362
Conveniente 114 113 110 25 362
Satisfacterio 124 117 92 27 2 362
No aplica 57
No responde 25 444
PORCENTAJE

Adecuado 27.93% 26.58% 19.14% 7.66% p.23% |100.00%
Equitativo 24.32% 25,45% 23.20% 6.53% 2.03% 100.00%
Razonakle 24.77% 30.63% 20.95% 4.95% 0.23% 100.00%
Conveniente 25.68% 25.45% 24.77% 5.63% 0.00% 100.00%
Satisfactorio 27.93% 26,35% 20.72% 6.08% 0.45% 100.00%
No APLICA 5.63%
No responde 12.84%

¢Como evalia Ud. el método de evaluacion de personal que se utiliza en su cooperativa?
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COMENTARIO: A1 consultar a les empleados su  parecer sobre el método de evaluacidn utilizado en la
Caja de Crédito, tenemcs que aproximadamente el cincuenta ¥y cince por clento opina que relune las
caracteristicas de todo buen métode de ewvaluacidn, (Adecuado, Equitativo, Razonakle, Conveniente vy
Satisfactoric). MNo obhstante, una pequefia propoercién de consultados expresaron no estar de acuerdo
con el método, por lo que es necesario profundizar en la manera como son evaluades e identificar =i
los empleados confunden el método de evaluacién de puesto de trabajo, con la evaluacidén de las metas
gue periddicamente deben alcanzar en las labores gue realizan.



PREGUNTA 6. ;SegUn la siguiente escala salarial, entre que rango se encuentra su salario?

OBJETIVO: Identificar el rango en que se encuentra el salario del empleado, para conocer la

escala salarial actual.

TABLA No 34

TABLA FRECUENCIA PORCENTAJE
De $200 a $300 76 17.12%
De $300 a $400 85 19.14%
De $400 a $500 98 22.07%
De $500 a $600 51 11.49%
De $600 a $700 49 11.04%
De $700 a $800 20 4.50%
De $800 a $900 6 1.35%
De $900 a $1000 28 6.31%
De $1,000 a $1,100 8 1.80%
De $1,100 a $1,200 7 1.58%
De $1,200 a $1,300 0 0.00%
De $,1300 a $1,400 3 0.68%
Otro 13 2.93%

TOTAL 444 100.00%

¢Segun la siguiente escala salarial, entre que rango se encuentra su

salario?
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COMENTARIO:La informacién refleja que casi el veinte por ciento de los consultados
obtienen un salario de $ 200 a $300 Dolares; wuna porcion similar se encuentran en el
rango salarial establecido, de$300 y $400 Dbélares; en el nivel de los $400 a los $500 se
encuentran alrededor de un cuarto de los empleados encuestados, y los mé&s representados en
el estudio; el cuarenta por ciento ganan mensualmente més de $500, Solamente en algunas
instituciones los puestos Gerenciales tienen un salario superior a los $1000 ddélares.




PREGUNTA 7. ;Coémo considera la remuneracion asignada a su puesto de trabajo?

OBJETIVO: Conocer la percepcién de los empleados respecto a la remuneracidén a signada a su
respectivo puesto de trabajo.

TABLA No. 35
NI EN
BASTANTE |TOTALMENTE
TOTALMENTE | BASTANTE (ACUERDO NI
EN EN TOTAL
DE ACUERDO |DE ACUERDO [EN
DESACUERDO [DESACUERDO
DESACUERDO
Justa 147 111 108 42 10 444
Equitativa 147 123 106 32 10 444
Razonable 134 126 107 44 7 444
Viable 149 119 118 25 7 444
Satisfactoria 143 121 111 35 8 444
Competitiva 124 128 114 42 10 444
No responde 26
PORCENTAJE

Justa 33.11% 25.00% 24.32% 9.46% 2.25% 100.00%
Equitativa 33.11% 27.70% 23.87% 7.21% 2.25% 100.00%
Razonable 30.18% 28.38% 24.10% 9.91% 1.58% 100.00%
Viable 33.56% 26.80% 26.58% 5.63% 1.58% 100.00%
Satisfactoria 32.21% 27.25% 25.00% 7.88% 1.80% 100.00%
Competitiva 27.93% 28.83% 25.68% 9.46% 2.25% 100.00%
No responde 5.86%

¢Como considera la remuneracion asignada a su puesto de trabajo?
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COMENTARIO: Los empleados entrevistados consideran que la remuneracién asignada a su puesto de
trabajo relne las caracteristicas necesarias, puesto que mas de tres cuartas partes dicen
estar de acuerdo con ellas, cabe destacar que el veinte por ciento de ellos no estén
satisfechos con la remuneracién establecida.



PREGUNTA 8. :Estd usted satisfecho/a con su salario y demds prestaciones salariales que la
cooperativa ofrece?

OBJETIVO: Establecer la apreciacién que tienen los empleados con relacién a la politica

salarial de la institucion.

TABLA No 36
TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 293 66.0%
No 116 26.1%
No responde 3% 1.9%
TOTAL 444 100.0%

¢Esta usted satisfecho/a con su salario y demas prestaciones salariales
que la cooperativa ofrece?
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COMENTARIO: La mayoria de los empleados se sienten satisfechos/as con las prestaciones
salariales que les otorga la Caja de Credito en la que trabaja, lo que se vincula con los
resultados obtenidos en la prequnta nimero siete, ya que en esta se establecié que la mayor
proporcion de los empleados estdn de acuerdo con las caracteristicas de las remuneraciones
asignadas a los puestos de trabajo. FEs importante destacar que hay aproximadamente un
treinta por ciento que no estd conforme con el salario que se obtiene en la institucion.



PREGUNTA 9. ;SeqUn la siguiente escala, entre que rango deberia estar su salario?

OBJETIVO: Definir el rango salarial que el empleado considera mas conveniente para el puesto que
ocupa.

TABLA No 37

TABLA FRECUENCIA PORCENTAJE
De $200 a $300 0 0.0%
De $300 a $400 8 6.9%
De $400 a $500 38 32.8%
De $500 a $600 27 23.3%
De $600 a $700 24 20.7%
De $700 a $800 7 6.0%
De $800 a $900 3 2.6%
De $900 a $1000 6 5.2%
De $1,000 a $1,100 0 0.0%
De $1,100 a $1,200 0 0.0%
De $1,200 a $1,300 3 2.6%
De $,1300 a $1,400 0 0.0%
Otro 0 0.0%

TOTAL 116 100.0%

¢Segun la siguiente escala, entre que rango deberia estar susalario?

0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%

M De $200 a $300

M De $300 a $400

m De $400 a $500

M De $500 a $600

M De $600 a $700

m De $700 a $800

M De $800 a $900

M De $900 a $1000

= De $1,000 a $1,100
W De $1,100 a $1,200
™ De $1,200 a $1,300
1 De $,1300 a $1,400

Otro

COMENTARIO:A esta interrogante contestaron el treinta por ciento de los empleados que, en
pregunta nimero ocho dijeron no estar de acuerdo con su salario vy demds prestaciones salariales
que la cooperativa les ofrece, por tanto, no se sienten satisfechos, entre ellos, el treinta
y tres por ciento razona que mas adecuado un salario de $400 a $500, no obstante, casi un
cuarenta y cinco por ciento cree que es mas conveniente que su salario ronde los $500 a
$700 Dblares



PREGUNTA 10. ;Considera gque los salarios asignados a los puestos de trabajo son de

acuerdo a la capacidad de cada uno de los empleados?

OBJETIVO: Conccer la apreciacién de los empleados respecto a la asignacién salarial de

los puestos de trabajo v la cepacidad gue demuestran sus compafieros para ¢l desemperio de

TABLA No 38
TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
51 287 64.6%
No 128 28.8%
No responde 29 6.5%

TOTAL 444 100.0%
¢Considera que los salarios asignados a los puestos de trabajo son de
acuerdoa la capacidad de cada uno de los empleados?
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COMENTARIO: Los empleados consultades pilensan, que los salarios asignados a los
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PREGUNTA 11. ;Considera que su sueldo esta de acuerde con sus responsabllidades asignadas?

OBJETIVO: Conoccer la valoracidén que tiene el empleadc en lo referente al nivel de

responsabilidad de su puesto de trabaio v la correspondiente asignacidén salarial.

TABLA No 39
TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 295 66, 44%
No 133 29.90%
No responde 16 3.60%
TOTAL 444 100.00%

¢Considera que susueldo estade acuerdo con sus responsabilidades
. asignadas?
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COMENTARIO: Al prequntarle a los empleados respecto a sus responsabilidades en su puesto de
trabajo vy su correspondiente nivel salarial, seis de cada diez respondieron que
estan de acuerdo, esta interrogante es vinculante con prequnta nimero diez, en la que la
mayoria de los empleados manifestaban que los salarios asignados a los puestos de trabajo
estan acorde a las capacidades de cada uno de los empleados que los ocupa. No chstante
tres de cada diez de los empleados dicen que sus responsabilidades no estan de acuerdo sus
con su nivel salarial. lo que podria estar afectando el clima laboral vy la productividad.



PREGUNTA 12. ;Por cudles de las siguientes razones no esta de acuerdo?

OBJETIVO: Comprender los motivos que tienen los empleados al no estar de acuerdo con su
responsabilidad y su respectivo salario.

TABLA No 40

TABLA FRECUENCIA |% S/MUESTRA(% S / TOTAL
Sobre carga laboral 48 36.09% 19.20%
Realiza actividades que no estén
dentro de sus responsabilidades 43 32.33% 17.20%
No se siente satisfecho con el clima
laboral 25 18.80% 10.00%
Otros compafieros tienen menos
responsabilidades y mejor salario 59 44.36% 23.60%
En otras empresas cercanas, el
puesto que usted ocupa es mejor 39 29.32% 15.60%
No responde 36 27.07% 14.40%
TOTAL 250
MUESTRA TOTAL 133

¢Por cudles de las siguientes razones no esta de acuerdo?

M Sobre carga laboral

M Realiza actividades que no estan dentro de sus
responsabilidades

1 No se siente satisfecho con el clima laboral

W Otros compafieros tienen menos
responsabilidades y mejor salario

W Enotras empresas cercanas, el puesto que usted
ocupa es mejor pagado

M No responde

COMENTARIO: Al treinta por ciento de los empleados que respondieron en forma negativa a la pregunta
anterior, se les consulto los motivos de su respuesta, seleccionando entre diversas opciones y se
encomtrd que el 20% sienten sobrecarga en sus labores diarias, ademéds, casi el 25% expresan que otro
compafleros tienen menos responsabilidades y mejor salario; el 18% dice realizar actividades que no
estan dentro de sus obligaciones; més del 15% se inclinaron por la alternativa en otras empresas de
la zona el puesto que ellos ocupan, es mejor remunerado. Todo esto afecta el clima laboral vy
consecuentemente su productividad.



PREGUNTA 13. ;Recompensan de alguna manera a los empleados por el buen desempefio?

OBJETIVO: Conocer si los empleados perciben alguna recompensa por su buen desempefio en
las labores que desarrolla en la cooperativa.

TABIA No 41
TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 33 12.7%
No 96 21.6%
No responde 25 5.6%
TOTAL 444 100.0%

¢Recompensan de alguna manera a los empleados por el buen
desempefio?

80.0%

70.0% -

60.0% -

50.0% -
LN

40.0%
HNo

30.0% 1 No responde

20.0% -

10.0% -

— N

Si No No responde

0.0% -

COMENTARIO: Siete de cada diez empleados dice que es recompensado por el esfuerzo
adicional en su trabajo, a pesar que esta no es una politica generalizada en las
instituciones de FEDECREDITO por que dos de cada diez encuestados, expresan no
recibir ninguna recompensa adicional por su desempefio.



PREGUNTA 14. ;Qué otras compensaciones recibe ademas de su salario?

OBJETIVO: Conocer de los lineamientos institucicnales acerca de los sueldos y salarios hasta la

fecha.
TABLA No 42
TABLA FRECUENCIA | % S /MUESTRA %S /TOTAL
Bonos 300 67.6% 94.84%
Comisiones 89 20.0% 16.27%
Horas extras 77 17.3% 14.08%
Otros 60 13.5% 10.97%
No responde 21 4,7% 3.64%
TOTAL 547
TOTAL DE LA MUESTRA 444
¢Queé otras compensacionesrecibe ademas de su salario?
5000% < 5484%
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s000% + B Comisiones
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3000% 7 B Otros
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20.00% 108%
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F Y 3.84%
/ f /
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Bonos Comisiones Horas extras Otros No responde

COMENTARIO: Al consultar a los empleados acerca de otras forman en que reciben las
compensaciones salariales, mas de la mitad hablan de que las reciben en forma de bonos,
comentan ademas que reciben comisiones vy también otro tipo de prestaciones adicionales
que integran sus compensacicnes comc estadia en hoteles nacicnales, ayuda alimenticia.



PREGUNTA 15. ;Cumple con sus expectativas el trabajo gue desempefia en la cocperativa?

OBJETIVO: Conocer el grado y nivel de satisfaccién en cuanto a intereses personales que

tiene el empleade al trabajar dentro de la institucién.

TABLA No 43
TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
51 362 81.5%
No 64 14.4%
No responde 18 4.1%
TOTAL 444 100.0%

¢Cumple con sus expectativas el trabajo que desempefaen la
cooperativa?

B
B No

[ Noresponde

COMENTARIO: La maycria de los empleadcs expresan que el ftrabajo que desarrollan en la
institucion llena sus expectativas, es decir que, piensa que sus interés perscnales pueden

ser logrados trabajando para la institucion. Generando un clima de estabilidad laboral



PREGUNTA 16. ;Cuales son los criterios gque la cooperativa deberia tomar en cuenta para capacitarlo?
(Enumere segun importancia del 1 al &)

OBJETIVO: Identificar los criterios gue deben tomarse en consideracién segun los empleados, para
mejorar el programa de capacitacion gue posee la cooperativa.

TABLA No 44
FRECUENCIA TOTAL
TABLA 1 2 3 4 5 6
El desempefio de cada trabajador 67 76 87 80 61 73 444
La aplicacidn de nuevas tecnologlas 59 80 102 64 62 77 444
La aplicacidn de nuevos procesos 69 88 80 66 64 77 444
Los objetivos estratégicos de la cooperativa 74 87 88 85 64 46 444
E1l plan de carrera de la cooperativa 73 72 74 80 83 62 444
La mejora de las competencias de los empleados 61 104 84 73 54 68 444
PORCENTAJE
El desenmpefio de cada trabajador 15.09% | 17.12% | 19.59% | 18.02% | 13.74% | 16.44% |100.00%
La aplicacién de nuevas tecnologilas 13.29% | 18.02% [ 22.97% | 14.41% | 13.96% | 17.34% |100.00%
La aplicacién de nuevos procesos 15.54% | 19.82% | 18.02% | 14.86% | 14.41% | 17.34% |100.00%
Log objetivos estratégices de la cooperativa 16.67% | 19.59% | 19.82% | 19.14% | 14.41% | 10.36% |100.00%
El plan de carrera de la cooperativa 16.44% | 16.22% | 16.67% | 18.02% | 18.69% | 13.%96% |100.00%
La mejora de las competencias de los empleados | 13.74% | 23.42% | 18.92% | 16.44% | 12.16% | 15.32% [100.00%

¢Cuales sonlos criterios que la cooperativa deberia tomar en cuenta para
capacitarlo?
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COMENTARIO:Segun los resultados cbtenidos, para los empleados, los aspectos gue las instituciones
deberian considerar al implementar un plan de capacitacién del personal son: priméro, los objetivos
estratégicos de la cooperativa,en vista de que la mayoria de los empleados piensan gue al lograr los
objetivos institucionales, légran también los suyos; segundo,la mejora de las competencias de los
empleados, considerando gque son el elemento dinamizador de toda organizacién; tercers, la aplicacidn
de nuevas tecnologiaz, para no quedarse atras con el avance tecnolégico; cuarto,el desempefio de cada
trabajador; quinto,el plan de carrera de la cooperativa y por Ultimo, la aplicacién de nuevos procesos.




PREGUNTA 17. ;Con qué frecuencia se han realizado capacitaciones para el personal en los

OBJETIVO: Conocer la periodicidad en la que se imparten las capacitaciones para el

personal dentro de un periodo de 5 afios en las cooperativas.

TABLA No 45

TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Nunca 18 4,05%
De 1 a 3 meses 237 53.38%
Cada 6 meses 90 20::20%
Cada afio 83 18.69%
Otros. Mencione 0 0.00%
No responde 16 3.60%

TOTAL 444 100.00%

¢Con qué frecuencia se han realizado capacitaciones para el personal en

los ultimos 5 afios?
#Nunca
#De 1a3meses
W Cada 6 meses
¥ Cada afio
#Otros. Mencione

#No responde

COMENTARIO: Los resultados destacan que cinco de cada diéz empleados son capacitados en
un periodo comprendido de uno a tres meses , dos de cada diéz expresa ser capacitados
cada 6 meses, lo que denota que en la mayoria las instituciones tienen planes de

capacitacién periddica.



PREGUNTA 18.

empleados de la cooperativa?

SegUn las siguientes caracteristicas (Cémo considera las capacitaciones que se imparte

OBJETIVO: Medir el grado de satisfaccién de los empleados ante los programas de capacitaciédr
cooperativa.
TABLA 46
NI EN
BASTANTE BASTANTE |(TOTALMENTE
TOTALMENTE ACUERDO NI
DE EN EN TOTAL
DE ACUERDO EN
ACUERDO DESACUERDO |DESACUERDO
DESACUERDO
Justa 119 147 110 63 5 444
No discriminativa 132 134 122 48 8 444
Especializada 126 143 121 51 3 444
Necesaria 126 153 125 38 2 444
Conveniente 120 145 136 41 2 444
Idénea 118 125 148 47 6 444
Util 131 116 144 52 1 444
Productiva 115 140 127 59 3 444
Innovadora 121 139 125 56 3 444
Justa 26.80% 33.11% 24.77% 14.19% 1.13% 100.00%
No discriminativa 29.73% 30.18% 27.48% 10.81% 1.80% 100.00%
Especializada 28.38% 32.21% 27.25% 11.49% 0.68% 100.00%
Necesaria 28.38% 34.46% 28.15% 8.56% 0.45% 100.00%
Conveniente 27.03% 32.66% 30.63% 9.23% 0.45% 100.00%
Idénea 26.58% 28.15% 33.33% 10.59% 1.35% 100.00%
Util 29.50% 26.13% 32.43% 11.71% 0.23% 100.00%
Productiva 25.90% 31.53% 28.60% 13.29% 0.68% 100.00%
Innovadora 27.25% 31.31% 28.15% 12.61% 0.68% 100.00%
¢Como considera las capacitaciones que se imparten a los empleados de la
cooperativa?
Innovadora
Productiva
Util
B TOTALMENTE DE ACUERD(
Idénea

W BASTANTE DE ACUERDO

W NIEN ACUERDO NI EN DES
W BASTANTE EN DESACUERD!
W TOTALMENTE EN DESACUE

Conveniente

Necesaria

Especializada

No discriminativa

Justa

100%
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COMENTARIO: Alrededor del sesenta por ciento de los empleados que participaron en el estudio esy
que estén complacidos con el plan de capacitacién de la instituciones a las que pertenecen, no ol
al rededor del quince por ciento, dice que el plan de capacitacidén no relne las caracteristicas ne

para el fortalecimiento de las capacidades del personal de la institucidn.



PREGUNTA 19. :Considera que puede hacer carrera en la cooperativa?

OBJETIVO: Conocer si los empleados observan que pueden ser promovidos a un puesto
superior en la institucion.

TABLA No 47

TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 346 77.93%
No 65 14.64%
No responde 33 7.43%
TOTAL 444 100.00%

¢Consideraque puede hacer carrera en la cooperativa?

BSi
HNo

I Noresponde

COMENTARIO: Al consultar a los empleados sobre sus expectativas de crecimiento
profesional en las instituciones del Sistema FEDECREDITO, siete de cada diéz
empleados consultados, dicen que si tiene oportunidad de desarrollo y crecimiénto
profesional; sin embargo, uno de cada diéz opina que no tiene oportunidad de
desarrollarse profesionalmente trabajando para la institucién.



Tabulaciones
Directivos de
FEDECACES




PREGUNTA 1. ;Quién toma la iniclativa para introducir como puntos de agenda la

remuneracion y la evaluacidén del desempefio del personal?

OBJETIVO: Conccer quien tiene la iniciativa de introducir como puntc de agenda las

remuneraciones y evaluaciones del personal.

TABLA NO. 48

TABLA FRECUENCIA [PORCENTAJE
Cualguier miembro del Consejo 28 28.28%
Recomendacidn de la Federacion 8 8.08%
La gerencla 63 63.64%
Cualgquier miembro del personal 0 0.00%
Cualguier miembro de la cooperaf 0 0.00%
Otros: Mencione 0 0.00%

TOTAL 99 1008

¢Quién toma la iniciativa para introducir como puntos de agenda
laremuneraciony la evaluacion del desempefio del personal?

B Cualquier miembrodel Consejo

B Recomendacidn de la Federacion

B La gerencia

B Cualquier miembro del personal

B Cualguier miembro de |a cooperativa

B Otros:  Mencione

COMENTARIO: ILos miembros directivos en FEDECACES consideran que la gerencia es guien
toma la iniclativa para introducir como puntos de agencia las remuneraciones vy la
evaluacidén del desempefio, debido a que es el gerente guien sge encarga de lag
evaluaciones y de velar por la satisfaccién del personal y el cumplimiento de los
objetivos v metas de la entidad, asi también consideran que cualquier miembro del
consejo puede gser también responsable por dicha introduccidn.



PREGUNTA 2. ;Con que frecuencia se ha evaluado al personal en los fltimos 5 afios?

OBJETIVO: Tdentificar 1z periodicidad en que se evalila al personal.

TABLA NO. 49

TABLA FRECUENCIA |[PORCENTAJE
Nunca ? 2.072%
De 1 a 3 meses 1 1.01%
Cada 6 meses 59 59.60%8
Cada afio 29 29.29%
Otros.  Mencione 8 §.08%

TOTAL 99 100.008%

¢Con que frecuencia se ha evaluado al personalen los Ultimos 5
afios?

B Nunca

B Dela3meses
[ Cada 6 meses
B Cada afio

B Otros. Mencione

COMENTARIO:

Para los miembros directivos de las

cooperativas

de FEDECACES,

se ha

evaluado al personal, en los Ultimos 5 afios, cada 6 meses asi también se considerando

la evaluacion del personal es realizada en algunos casos cada afio.



PREGUNTA 3. ;Con que frecuencia se han revisado los sueldos y salarios del personal
en los Gltimos 5 afos?

OBJETIVO: Conocer cuales son los lineamientos de la cooperativa para la revisidn de
los sueldos y salarios del personal.

TABLA NO. 50

TABLA FRECUENCIA [PORCENTAJE
Nunca 5 5.05%
De 1 a 3 meses 0 0.00%
Cada 6 meses 3 3.03%
Cada afio 51 51.52%
Otros. Mencione 40 40.40%

TOTAL 99 100.00%

¢Con que frecuencia se han revisado los sueldos y salarios del
personalen los tltimos 5 afios?

0.00%
3.03%

/

M Nunca

MDela3
meses

W Cada 6 meses

COMENTARIO: Los sueldo s y salarios se han revisado en los ultimos 5 afios, segun los
directivos en FEDECACES, cada afo, tomando en cuenta dichas modificaciones ha
realizar es por la antigiiedad del personal, asi mismo se considera como otra opcién
cuando hay una modificacién en los salarios dentro del mercado, es decir cuando se
anuncia un porcentaje de aumento a los salarios en el sector servicio.



PREGUNTA 4. :;Cuéles son loz elementos gue toman en cuenta para una revisidn salarial?

OBJETIVO: Conocer los elementos que tienen mayoer incidencia en los directivos para efectuar

la revisidn salarial en sus empleados.

TABLA NO. 51

TABLA FRECUENCIA| % S/ TOTAL % S/ MUESTRA
Antigiiedad del personal 68 31.34% 68.69%
El costo de la canasta basica 49 22.58% 45.49%
La liberalidad del Consejo de 24 11.06% 24.24%
Los sueldos y salarios del

. 55 25.35% 55.56%

perscnal de ofras cocperativas
Sueldo minimo establecido 8 3.69% 8.08%
Los principios y valores 0 0.00% 0.00%
Otreos. 13 5.59% 13.13%

TOTAL 217 100.00% 219.19%

¢Cuales son los elementos que toman en cuenta para una revision

salarial?
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COMENTARIO: Los elementos tomados en cuenta para una revisién salarial, segin los directivos
de las cooperativas pertenecientes a FEDECACES, se encuentra en primer lugar la antigiedad
del personal, en segundo lugar la comparacidén con otras cooperativas, es decir log sueldos vy
salarios del personal en otras cooperativas y por ultimo se considera el costo de la canasta

basica.



PREGUNTA 5. Tomando en cuenta los resultados de las evaluaciones que presenta la gerencia,

considera la remuneracién para los empleados de la Cooperativa?

OBJETIVO:

: Como

cooperativa a partir de los resultados obtenidos en la evaluacidn del desempefio.

TABLA NO. 52
TOTALMENTE | BASTANTE |NI EN BASTANTE |(TOTALMENTE TOTAL
Justa 56 25 15 3 0 99
Eguitativa 31 47 13 5 3 99
Razonable 52 30 I 4 5 99
Viable 52 21 23 3 0 99
Satisfactoria 33 45 13 8 o 99
Competitiva 42 36 3 13 5 99
Justa 56.57% 25.25% 15.15% 3.03% 0.00% 100.00%
Equitativa 31.31% 47.47% 13.13% 5.05% 3.03% 100.00%
Razonable 52.53% 30.30% 8.08% 4.04% 5.05% 100.00%
Viable 52.53% 21.21% 23.23% 3.03% 0.00% 100.00%
Satisfactoria 33.33% 45.45% 13.13% 8.08% 0.00% 100.00%
Competitiva 42.42% 36.36% 3.03% 13.13% 5.05% 100. 002

conocer la apreciacién de los directiveos en cuanto la remuneracidn de los empleadeos de la

100.00%
90.00%

70.00%
60.00%

30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

80.00% |

50.00%
40.00%

é¢Como considera la remuneracion para los empleados de la Cooperativa?

B TOTALMENTE EN DESACUERDO

B BASTANTE EN DESACUERDO

W BASTANTE DE ACUERDO
m TOTALMENTE DE ACUERDO

Justa

Equitativa

Razonable

Viable

Satisfactoria

Competitiva

NI EN ACUERDO NI EN DESACUERDO

COMENTARIO:
las remuneraciones asignadas a sus empleados es JUSTA con mas de un 56%,

un  52%

v competitiva

con mas

de

un

42%.

Asi

Los directivos de las cooperativas afiliadas a FEDECACES,

mismo

también

estan bastante de acuerdo dgue

remuneraciones son EQUITATIVAS con mas del 47% v SATISFACTCORIAS con mas de un 45%.

estan totalmente de acuerdo a que
RAZONABLE y VIABLE con mas de

las



PREGUNTA 6. ;Con que frecuencia se han realizado capacitaciones para el personal en

los Gltimos 5 afios?

OBJETIVC:

Establecer la regularidad con la que desarrolla el plan de capacitaciones

para el personal de la cooperativa.

TABLA NO. 53

TABLA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Nunca 0 0.00%
De 1 a 3 meses 25 25.25%
Cada & meses 51 51.52%
Cada afio 7 T.07%
Otros. Mencione 16 16.16%

TOTAL 99 100.00%

60.00% -

40.00% -

30.00% -

10.00% -

0.00%

50.00% <~

20.00% +~

éCon que frecuencia se han realizado capacitaciones para el
personal en los ultimos 5 afios?

B PORCENTAIJE

Nunca Dela3 meses Cada6 meses Cada afio Otros.
Mencione

COMENTARIO: Los directivos de las cooperativas afiliadas a FEDECACES consideran que
las capacitaciones son impartidas cada 6 meses, al igual que las evaluaciones ya gue

de estas

sale las deficiencias del personal y en que es necesario capacitar. Otra

opcidn es de 1 a 3 meses, ya que no solo ellos capacitan al personal sino también la

federacidén imparte capacitaciones para la mejora del servicio y el cumplimiento de
los objetivos, metas de la entidad.



PREGUNTA T. :;Cuéles son los elementos tomados en cuenta para capacitar al personal?

OBJETIVO: wvalorar los elementos que tienen mayor incidencia en los directivos para
determinar un plan de capacitacidn para el personal.

TABLA NO.54
TABLA FRECUENC|PORCENTAJE % S/ MUESTRA
A partir de los resultados de
. . 44 22.45% 44.44%
la evaluacién del desempefio
Nuevos p#oyectos de la 11 50 678 11415
Cooperativa
Deficiencia en los puestos de
. ‘ 20 10.20% 20,20%
trabaje y sus funcicnes
Necesidad de los empleados de
cumplir sus objetivos en la 29 14.50% 29.29%
entidad
Necesidad de mejorar el
_— 46 23.47% 46.40%
servicioc
Dtros. 16 8.16% 16.16%
TOTAL 196 100.00% 197.98%

¢éCudles son los elementos tomados en cuenta para capacitar al
personal?

B A partir de los resultados de la evaluacion
del desempefio

m Nuevos proyectos de la Cooperativa

u Deficiencia en los puestos de trabajoy sus
funciones

m Necesidad de los empleados de cumplir sus
objetivos en |a entidad

B Necesidad de mejorar el servicio

B Otros.

COMENTARIO: Los directivos de las cooperativas afiliadaz a FEDECACES consideran como
elemento primordial para la capacitacidén la necesidad de mejorar el servicio, ya que de esta
depende en gran parte el cumplimiento de las metas y objetivos de la institucidn, ademas
también se considera a partir de los resultados obtenidos en la evalnacidn del desempefio y

en tercer lugar se encuentran los nuevos proyectos de la cooperativa.



PREGUNTA 8. En los dltimos 5 aflos, ;Cudles han sido los incentivos para los empleados?

OBJETIVO: Identificar de forma adecunada si los directivos tienen conocimiento de los
incentivos brindados a los empleados.

TABLA HO. 55

TABLA FRECUEHNCIA| % §/ TOTAL |% S/ MUESTRA
Bonificaciones 64 35.75% 64.65%
Vacaciones Extraordinarias 7 3.91% 7.07%
Ascenso de puestos de trabajo 47 26.26% 47.47%
Aumentos salariales 50 27.53% 50.51%
Otros. Mencione 11 6.15% 11.11%

TOTAL 179 100.00% 180.81%

¢Cuales han sido los incentivos para los empleados?

M Bonificaciones

W Vacaciones Extraordinarias

1 Ascenso de puestos de trabajo
B Aumentos salariales

m Otros. Mencione

COMENTARIO: Uno de los principales incentives para los empleados, considerado por los
directivos, son las bonificaciones que se les otorgan (por cumplimientos de metas, cupones de
supermercado, entre otras), asi también opinan que los aumentos salarias son buenocs
incentivos ya que estos ayudan a los empleados a sentirse satisfechos con la entidad y con el
salaric obtenido, mejorando asil el buen servicio. Cabe mencionar que los ascensos de puesto
de trabajo también ayudan a incentivar al personal por seguir cumpliendo ohjetivos y metas en
la entidad.



PREGUNTA 9. ;En la Cooperativa se ha establecido un plan de carrera para los empleados?

OBJETIVO: Determinar si en la cooperativa se tienen establecidos los lineamientos para un
plan de carrera.

TABLA NO. 56
TABLA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 54 54.55%
NO 45 45.45%
TOTAL 99 100.00%

¢Enla Cooperativa se ha establecido un plan de carrera para los
empleados?

msl

ENO

COMENTARIO: Dentro de la cooperativas, no se tiene muy en claro los lineamientos para un
plan de carrera, aunque la mayoria , de los directivos, opina que si estan establecidos,
hay un porcentaje de casi un 10% de diferencia en que se opina que dichos lineamientos no
estén establecidos, por lo que se considera que dichos lineamientos no se tienen muy en
claro y no se manejan de manera adecuada para el personal.



PREGUNTA 10. ¢(Qué otra forma de prestaciones se otorga a los empleado?

OBJETIVO: Determinar si los directivos tienen conocimiento de los incentivos que se les
otorgan a los empleados de la cooperativa v de los lineamientos para hacerles efectivos.

TABLA NO. 57
TABLA FRECUENCIA|% S/ TOTAL|% S/ MUESTRA
Bonos al desempefio 60 40,727% 60,61%
Comisiocnes 52 34.90% 52.53%
Horas Extras 13 8.72% 13.13%
Otros. 12 8.05% 12.12%
No Responde 12 8.05% 12.12%
TOTAL 149 100.00% 150.51%

¢Qué otra forma de prestaciones se otorga a los empleado?

M Bonos al desempefio
W Comisiones

W Horas Extras

m Qtros.

B NoResponde

COMENTARIO: Una de las principales formas de prestaciones que se otorgan a los empleados son
los bonos al desempefio, que se otorgan por cumplimientos de metas, mejoras en el servicio,
cumplimientos de objetivos establecidos. Otra forma de prestacidén son las comisiones que se
pagan a los empleados de manera aleatoria en diferentes tiempos al afio.



Tabulaciones
Cerentes cde

FEDECACES



PREGUNTA 1. Indique el departamento ¢ seccidn a la cual pertenece:

OBJETIVO: Conocer el &rea y cargo que tiene a su cargo la persona censada.

Tabla No.58

TABLA FRECUENCIA |(PORCENTAJE
Seccién de Caja 0 0.00%

Seccién de Cobros Seccidn de 3 5.88%
Seccién de Mora Departamento 0 0.00%
Departamento de Servicios Generales 0 0.00%
0
0

Departamento Relaciones Publicas 0.00%
Departamento de Cchro vy Mora 0.00%
Gerencla Financiera 11 21.57%
Gerencla de Créditos v Préstamo

0 0.00%

Gerencla de Mercadeo 3 5.88%
Gerencia de 9 17.65%
Gerencla de Administrativa 0 0.00%
Gerencla de Recursos Humanos 2 3.92%
Gerencla General 16 31.37%
Jefe de sucursal 5 9.80%
No responde 2 3.92%
TOTAL 51 100.00%

Indique el departamento o seccion a la cual pertenece
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COMENTARIO: Los datos obtenidos del estudio realizado en las Cooperativas del Sistema

FEDECACES, reflejan gue participaron un total de cincuenta v un personas ¢ue ocupan
cargos: Medios como Gerentes y Jefes, entre ellos se cobtuvo mas del veintidos por ciento
de participacién de Gerentes Financiercs, v el diciocho ©por ciento fueron Gerentes de
Operaciones v Contabilidad; es de destacar se se tubo una participacién del treinta v

dos por clento aproximadamente de Gerentes Generales, elles fuercn 1los de mayor
colaboracién en el estudio realizado.



PREGUNTA 2. ;Cuantas personas tiene a su cargo?

OBJETIVO: Conocer el nimerc de personas que la persona censada tiene baje su cargo, para

dar validez a los instrumentos de medicién del desempefio que utiliza.

Tabla No.59

TABLA FRECUENCIA [PORCENTAJE
De 1 a 3 Personas 12 23.53%
De 3 a 6 Personas 15 29.41%
De 6 a9 Personas b 11.76%
De 9 a 17 Personas 12 23.53%
Otroes. b 11.76%
TOTAL 51 100.00%

¢Cuantas personas tiene a su cargo?

B De 133 Personas

[l De 336 Personas

EDe6al Personas

ODe9al2

Personas
[ Otros.

COMENTARIO: Al consultarles scbre la cantidad de perscnas que tienen a su carge, casi el
Creinta por clento dijo tener de fres a seis pesonas bajo su responsabilidad, alrededor
del veinticinco por ciento expresd tener de una a tres personas y una porciém
similar, de nueve a doce personas a cargo.




PREGUNTA 3. ;Cudnto tiempo ha estado trabajando para la cooperativa?

OBJETIVO: Conocer cuales son los lineamientos de la cooperativa para la revisién de

sueldos y salarios del personal.

Tabla No.60

TABLA FRECUENCIA |PORCENTAJE
De 1 a 3 meses 0 0.00%
De 6 a 12 meses 8 15.69%
Un afio 0 0.00%
Un afio v medio 0 0.00%
Dos afios 10 19.61%
Mas de 2 afios:  Mencione 33 64.71%
TOTAL 51 100.00%

los

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

© Mésde 2afios: Mencione

: Un afio y medio
: / Unafio
o :.;/&
" Debal2meses
A
y
Dela3 meses

PORCENTAJE

¢Cuanto tiempo ha estado trabajando para la cooperativa?

mDela3meses
WDe6a 12 meses
@Unafio

mUnaiioy medio

COMENTARIO: Del total de Gerentes y Jefes

la mayoria

t
v de la forma como son estab

lo que podemos afirmar que

empleados.

ienen conocimiento de
lecidos los

salarios vy démas prestaciones que

que participaron en el estudio se determind que
tiene mas de dos afios de trabajar para la Cooperativa a la que pertenece, por
los procesos para evaluar al personal

tienen los




PREGUNTA 4. ¢Con que frecuencia se ha svaluado al personal en los dltimos 5 afios?

OBJETIVO: Determinar la regularidad con la que se han realizado las evaluaciones en ese

periodo vy establecer la situacidon actual en cuanto a la frecuencia de las evaluaciones.

Tabla No.61

TABLA FRECUENCIA |[PORCENTAJE
Nunca 0 0.00%
De 1 a 3 meses 0 0.00%
Cada 6 meses 32 62.75%
Cada afio 14 2T.45%
Otros. Mencione 5 9.80%
TOTAL 51 100.00%

¢Con que frecuencia se ha evaluado al personal en los ltimos 5 afios?

Otros. Mencione

Cada afio

Cada 6 meses [PORCENTAIE

Dela3 meses

Nunca

£ Z Z £ £ Z Y

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00% 70.00%

COMENTARIO: Los resultades demuestran que las evaluaciones en las Cocperativas del Sistema
FEDECACES son realizadas cada seis meses, aun que estd no es una practica generalizada,
por que se encontré que casi el ftreinta por cilento de los participantes del estudio
dijeron que es cada afio. Hs importante destacar que las Cocperativas poseen planes de

evaluaciones pericdicas.




PREGUNTA 5. ;Utiliza algin método de evaluacién de puesto, para determinar el desempefio

del personal a su cargo?

OBJETIVO: Conocer la utilizacidn o no de un métedo de evaluacidén de puesto en la

cooperativa para establecer una asignacidn salarial a los empleados.

Tabla No.62

TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 34 66.67%
No 17 33.33%
TOTAL 51 100.008%

¢Utiliza algun método de evaluacion de puesto, para determinar el
desempefio del personala su cargo?

DPORCENTAIE

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00% 70.00%

COMENTARIO: Los gerenftes dieron a conocer que dentro de las Cooperativas es utilizado
un método de evaluacidn de puesto para poder determina el desempefio de sus empleados,
conocer las deficiencias v realizar capacitaciones segin datos mostrades en las
evaluaciones; no obstante un tercic de los paricipantes dijeron no utilizarlo.




PREGUNTA 6. ;Qué tipo de método de evaluacién de puesto se utiliza para el personal de la cooperativa?

OBJETIVO: Identificar el método de evaluacion que se utilizado para evaluar al personal en la

cooperativa asi tambien si gerentes y jefes tienen conocimiento del mismo.

Tabla Ho.63
TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Por método de puntos por factor 12 43.14%
Por escala Guias de Hay f 0.00%
Por método de Jerarquizacidn i 0.00%
Por método de clasificacién por grados 3 5.88%
Por método de comparacién de factores T 13.73%
Otros. 4 7.84%
Ninguno q 7.84%
No responde 11 21.57%
TOTAL 51 100.00%

¢Quétipo de método de evaluacion de puesto se utiliza para el personal de la

cooperativa?
1 I J

No responde \

Ninguno :
Otros. C:

Por método de comparacion de factores

Por método de clasificacion por grados C: I PORCENTAIE
Pormétodo de Jerarquizacion

Porescala Guias de Hay '

1 1 ! !

0.00%  500% 1000% 1500% 20.00% 2500% 30.00% 3500% 40.00% 45.00%

COMENTARIO: Entre los métodos de evaluacion del desempefio usados en las Cooperativa para la evaluacidn
a log empleados, se encontrd que aproximadamente el cuarenta ¥ cinco por ciento utilizan el Método de
Puntos por Factor; el quince por ciento 1o realizan por el método de comparacion de factores, un
catorce por ciento no respondio. Cabe destacar que dentro de la categoria de otros, con un mayor
porcentaje, se encuentran métodos que los gerentes realizan conforme a la experiencia adguirida afio tras
afio haciendo combinaciones entre diversos criterios de los métodos de evaluacidn establecidos.




PREGUNTA 7. :Cémo conzidera el método de evaluacién utilizado? (Marque con

OBJETIVO: Conocer la apreciacidén que los gerentes y jefes tienen del método de evaluacién utilizado en la
cooperativa v su efectividad al evaluar al personal.

Tabla No.64
NI EN
BASTANTE | TOTALMENTE
TOTALMENTE | BASTANTE |ACUERDO NI
EN EN FRECUENCIA
DE ACUERDO |DE ACUERDO EN
DESACUERDO | DESACUERDO
DESACUERDO
Adecuado 9 35 7 0 0 51
Bquitativo 9 34 8 0 0 51
Razonable 9 36 5 0 0 51
Convenlente 10 38 3 0 0 51
Satisfactorio 9 33 9 0 0 51
Adecuado 17.65% 68.63% 13.73% 0.00% 0.00% 100.00%
Equitative 17.65% 66.67% 15.69% 0.00% 0.00% 100.00%
Razonable 17.65% 70.59% 11.76% 0.00% 0.00% 100.00%
Conveniente 19.61% 74.51% 5.88% 0.00% 0.00% 100.00%
Satisfactorio 17.65% 64.71% 17.65% 0.00% 0.00% 100.00%
¢Como considera el método de evaluacion utilizado?
000y gl T
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DESACUERDO TOTALMENTE EN
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COMENTARIO: Todos los Gerentes y Jefes de las Cooperativas, consideran muy aproplade los métodos de
evaluacién de personal que utilizan en sus instituciones, asi  se refleja en los resultados obtenidos , en

los que el cincuenta por ciento dicen estar totalmente de acuerdo, y la porcion restante dice estar
bastante de acuerdo.



PREGUNTA 8. Con que frecuencia se han revisade los sueldos y salaries del personal en los
iltimes 5 afios?

OBJETIV0: Identificar la regularidad con la que se han revisado los sueldos y salarios en

las cooperativas.

Tabla No.65

TABLA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca b 11.76%
De 1 a 3 meses 0 0.00%
Cada 6 meses 0 0.00%
Cada afio 28 54.90%
Otros. 17 33.33%
TOTAL 51 100.00%

¢Con que frecuencia se han revisado los sueldos y salarios del personal en
los ultimos 5 afios?

BNunca

mDela3l

meses
MCadab

meses
[ Cada afio

OOtros.

COMENTARIO: La frecuencia en la que se han revisado lecs salarios en las Cooperativas es por
lo general cada afio, sin embargo esta no es una norma , pues se enconkrd  que
aproximadamente un treinta y cinco por ciento lo realizan en otro periodo y al rededor del
diez por ciento dijercn gue nunca se revisan los salarios. Cabe mencionar que los datos
también nos reflejan que las revisiones se realizan de acuerdo a la antigiiedad del personal

vy a los cambics que existen en el mercado de servicios y la canasta basica.




PREGUNTA 9. ;Como determina los salarios para los empleados en su cooperativa?

OBJETIVO: Identificar el método de determinacion de los salarios, y saber si los
gerentes v jefes los utilizan.

Tabla No.66

TABLA FRECUENCIA PORCENTAJE
Por método de evaluacion del desempefio 32 62.75%
For método de estudio de mercado 2 3.92%
{tros. 10 19.61%
No responden 1 13.73%
TOTAL 51 100.00%

¢Como determina los salarios para los empleados en su cooperativa?

T0.00% [JPor método de evaluacion del desempefio
6000% ,
i Por método de estudio de mercado
50.00% -
-~ Noresponden

4000% [ Otros.

;- Otros.
000% y
2000% . Pormétodo de estudio de mercado ANoresponden

1000% 4

Y . .
- Pormétodo de evaluacion del desempefio
S

0.00% =

PORCENTAIE

COMENTARIO: FEl metodo utilizado en las Cooperativas para determinar los salarios es el método de evaluacion del

desempefio, este es el método mds utilizado en las instituciones para tal fin v con el que se realizan evaluaciones
anualmente para determinar las mejoras de los salarios para cada uno de los empleados a su cargo.




PREGUNTA10. ;Qué tipo de método de evaluacidn se utiliza para determinar el salario del personal de la
Cooperativa?

Objetivo: Identificar que método es utilizado para la establecer los salarios del personal en la cooperativa y
51 los gerentes v jefes tienen conocimiento del mismo.

Tabla No.67

TARLA FRECUENCIA PORCENTAJE
Por método de puntos por factor 20 39.22%
Por escala Guias de Hay i 0.00%
Por método de Jerarquizacion 10 19.61%
Por método de clasificacion por grados i 0.00%
Por método de comparacion de factores 15 29.41%
Otros. 0 0.00%
Ninguno 6 11.76%
TOTAL 51 100%

¢Qué tipo de método de evaluacion se utiliza para determinar el salario del personal dela
Cooperativa?

B Por método de puntos por factor

W Porescala Guias de Hay

B Pormétodo de Jerarquizacion

[ Por método de clasificacion por grados
[Pormétodo de comparacin de factores
00tros.

[ Ninguno

COMENTARIO: En su mayoria, los Gerentes manifiestan que para evaluar zl personal se utiliza el método por puntos
por factor el cual muestra un resultado del 40% con el que se establecen los salarios para el personal de la
cooperativa. Otros metodos que tambien se utilizan estan: por escalas de guias de Hay ademas, se determind que se
implementan otros métodos determinados por la experiencia del gerente v por el costo de la canasta basica.



PREGUNTA 11. ;Considera que los salarios asignados a los puestos bajo su cargo son de

acuerdo a la capacidad de cada uno de los empleados?

OBJETIVO: Identificar 1la percepcién de los gerentes y jefes de la cooperativa sobre los

salarios establecidos para los

puestos de trabajo bajo su responsabilidad.

Tabla No.68

TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 35 68.63%
No 1 13.73%
No responde 9 17.65%
TOTAL 51 100.00%

¢Considera que los salarios asignados a los puestos bajo su cargo son
deacuerdo a la capacidad de cada uno de los empleados?

70.00% —_— e
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40.00% T TTT—— e e

30.00% e

2000% . e [IPORCENTAJE

10.00% = —_—— —

0.00% . = B
Si T— i
PORCENTAJE

No responde

COMENTARIO: Cooperativas consideran, la gran mayoria, estar de

acuerdo con el salario recibido por el personal a su cargo ya que este es de acuerdo a la

La gerencia en las

capacidad que tiene el desempefio en el puesto de trabajo. Tambien un 13% opina que el
salario no es de acuerdo a la capacidad, dicha opinién se da por diversas situaciones
entre las que se muestran muchas veces el tiempo de antigiiedad del pesonal y trabajo
extra entre otras opiniones.



PREGUNTA 12. Tomando en cuenta los resultados de las evaluaciones, ¢Como considera la remuneracién
para los empleados de la Cooperativa?

OBJETIVO: Establecer la apreciaciédn gue tienen los gerentes y Jelfes acerca

de las remuneracicnes para los empleados de la cooperativa.

Tabla No.69
NI EN TOTALME
BASTANTE
TOTALMENTE | BASTANTE |ACUERDO NI NTE EN
EN TOTAL
DE ACUERDO |DE ACUERDO EN DESACUE
DESACUERDO
DESACUERDO RDO
Justa 10 24 4 9 4 51
Equitativa 11 23 3 10 4 51
Razonable 10 23 7 8 3 51
Viable 9 25 4 10 3 51
Satisfactoria 10 26 4 9 2 51
Competitiva 11 20 5 10 5 51
Justa 19.61% 47.06% 7.84% 17.65% 7.84% 100.00%
Equitativa 21.57% 45.10% 5.88% 19.61% 7.84% 100.00%
Razonable 15.61% 45.10% 13.73% 15.69% 5.88% 100.00%
Viable 17.65% 49.02% 7.84% 19.61% 5.88% 100.00%
Satizfactoria 19.61% h0.98% 7.84% 17.65% 3.92% 100.00%
Competitiva 21.57% 39.22% 9.80% 19.61% 9.80% 100.00%

¢Como consideralaremuneracion paralos empleadosdela Cooperativa?

60.00%

50.00% e B TOTALMENTE DE ACUERDO

40.00% e [ BASTANTE DE ACUERDO

[ NI EN ACUERDO NIEN DESACUERDO
30.00%

[1BASTANTE EN DESACUERDO
20.00%

O TOTALMENTE EN DESACUERDO
7‘}7 TOTALMENTE EN DESACUERDO

/" BASTANTE EN DESACUERDO

NIEN ACUERDO NI EN DESACUERDO

10.00%

0.00%
BASTANTE DE ACUERDO

Equitativa R bl —— e /
azonable . TOTALMENTE DE ACUERDO
Viable '_“""—-_,,_._j_!

Satisfactoria .
Competitiva

COMENTARIO: Segun los Gerentes de la Cooperativas estan bastante de acuerdo en que la remuneracion
para sus empleados es JUSTA con un 47%, EQUITATIVA con un 45%, RAZONABLE con 45%, VIABLE con el 49%, vy
COMPETITIVA con un 39%, en cuante a la SATISFACCION del personal dicen estar bastante de acuerde con
un mayer alcence con el 51%.



PREGUNTA 13. ;Considera que el personal a su cargo se encuentra satisfecho con su

remuneracion?

OBJETIVO: Conocer la opinién de los gerentes y jefes sobre las remuneraciones que se

ofrecen a los empleados de

la cooperativa.

Tabla No.70

TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 26 50.98%
No 17 3534
No responde 8 15.69%
TOTAL 51 100.00%

60.00%
50.00%
40.00% -
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

¢Consideraque el personal a su cargo se encuentra satisfecho con su
remuneracion?

No responde

PORCENTAJE

BSi

BNo

D No responde

COMENTARIO: Los entrevistados consideran que el personal al

cargo dentro de las

cooperativas estan satisfechos por las remuneraciones que reciben mensualmente, mientras

un porcentaje del 33% opinan que no se encuentran satisfechos debido a diversos elementos
como bajos salarios, sobrecarga laboral, entre otras.



PREGUNTA 14. ;Recompsnsan de alguna manera a los empleados por el buen desemperio?

OBJETIVO: Identificar si la cooperativa tiene lineamientos sobre prestaciones
adicionales o recompensas a los empleados por el buen desempefio en su trabajo.

Tabla No.71

TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
51 42 62.35%
No ) 17.65%
TOTAL 51 100.008%

¢Recompensan de alguna manera a los empleados por el buen
desempeo?

mSi

ONo

COMENTARIO: La mayoria de los gerentes hacen del conocimiento que los empleados son
recompensados por su buen desempefio dentro de la institucidén, va sea por un periodoe
aproximado de 2 veces por afio o segin se muestre en las evaluaciones, es decir por el
logro de objetivos v metas. Mientras tanto casi un 18% dice que no son recompensados,
esto debido a que en estas Cooperativas no se consideran dichas retribuciones como
parte de su remuneracioén.



PREGUNTA 15. ;Capacitan al personal de acuerdo a las deficiencias que presenta en la
evaluacion?

OBJETIVO: Conocer si en la cooperativa lleva a cabo un plan de capacitacién a partir de

las deficiencias encontradas en la evaluacién del personal.

Tabla No.72

TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
51 42 82.35%
No 9 17.65%
TOTAL 51 100.00%

¢Capacitanal personal de acuerdo a las deficiencias que presenta
en la evaluacion?

100.00%
80.00%
60.00%
40.00%

20.00%
0.00%

[PORCENTAJE

PORCENTAIE

COMENTARIO: Del total de los entrevistados, un 82% manifiesta que al personal se le

capacita de acuerdo a las deficiencias que presentan en la evaluacidén de personal.



PREGUNTA 16. ;Con que frecuencia se han realizado capacitaciones para el personal en los tultimos
5 aflos?

OBJETIVO: Definir la periodicidad con la que se realizan las capacitaciones en la institucidn.

Tabla No.73

TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Nunca 4 7.84%
De 1 a 3 meses 14 27.45%
Cada 6 meses 17 33:83%
Cada afio 9 17.65%
Otros. Mencione 7 13:13%
TOTAL 51 100.00%

¢Con que frecuencia se han realizado capacitaciones para el personal en los
ultimos 5 afios?
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De 133 meses

Cada 6 meses Seriesl

Otros. Mencione

COMETNARIO: Las capacitaciones en los ultimos 5 aflos, sequn los gerentes, tienen una frecuencia
de cada 6 meses, ya sea, impartidas por la federacién o por los datos que muestran las
evaluaciones del personal, otra parte manifiesta también se dan de 1 a 3 meses porque nuchas

veces la federacién imparte en general capacitaciones que ayudan a todo el personal de la entidad
para el logro de metas y objetivos estréategicos.




PREGUNTA 17. ;Cuéles son los elementos tomados en cuenta para capacitar al personal?

OBJETIVO: Identificar de manera congreta los elementos que mas influyen para la capacitacion del

personal dentro de cada cooperativa.

Tabla No.74
TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Resultados de la evaluacion de puestos 5 9.80%
Deficiencias del personal 4 1.84%
Fortalezas del Personal 9 17.60%
Debilidades del Personal 10 19.61%
Capacitaciones que ofrece la Federacion 22 43.14%
Otros: 1 1.96%
TOTAL 51 100.00%

PORCENTAJE

s ZM/!

25005 50 000
B0 oo
S 15.00%

¢Cuales son los elementos tomados en cuenta para capacitar al personal?

O0tros:

[ Capacitaciones que ofrece la Federacion
[ Debilidades del Personal

[ Fortalezas del Personal

W Deficiencias del personal

I Resultados de la evaluacion de puestos

COMENTARIO: En FEDECACES los gerentes opinan que uno de los principales elementos para capacitar al
personal son aquellas que se ofrecen dentro de la federacion, ya que esta ayuda en gran medida con el
buen servicio que se ofrece y con el cumplimiento de las metas, en segundo lugar consideran que son las

debilidades que muestra el personal y como tercer punto las fortalezas que posee el personal en el area

que se desempefia.




PREGUNTA 18. ;Como considera las capacitaciones que reciben los empleados de la Cooperativaz

OBJETIVO: Conocer el criteric de los gerentes y jefes respectoc a las capacitaciones de los empleados de la

cooperativa.
Tabla No.75
NI EN TOTALMENTE
TOTALMENTE|BASTANTE DE ACUERDO NI BASTANTE EN EN TOTAL
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO
EN DESACUERDO

Conveniente 2z 26 3 0 0 51
Efectiva 15 26 [ 0 0 51
Razonable 18 29 4 0 0 51
Viable 21 26 4 a a 51
Satisfactoria 20 21 10 0 0 51
Competitiva 23 20 [ 2 0 51
Idonea 21 21 9 0 0 51
Productiva 20 24 7 0 0 51
Innowvadora 1% 20 7 5 0 51
Conveniente 43.14% 50.98% 5.88% 0.00% 0.00% 100.00%
Efectiva 37.25% 50.98% 11.76% 0.00% 0.00% 100.00%
Razonable 35.25% 56.86% 7.84% 0.00% 0.00% 100.00%
Viable 41.18% 50.98% T.84% 0.00% 0.00% 100.00%
Satisfactoria 33.22% 41.18% 13.61% 0.00% 0.00% 100.00%
Competitiva 45.10% 35.22% 11.76% 3.92% 0.00% 100.00%
Idénea 41.18% 41.18% 17.65% 0.00% 0.00% 100.00%
Productiva 35.22% 47.06% 13.73% 0.00% 0.00% 100.00%
Innovadora 37.25% 35.22% 13.73% 5.80% 0.00% 100.00%

¢Coémo considera las capacitaciones que reciben los empleados de la Cooperativa?

60.00%

50.00%

40.00%
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Innovadora

COMENTARIO: La mayoria de los gerentes en FEDECARCES estan bastante de acuerdo en que las capacitaciones que recibe

el personal son convenientes,
con un 41%, asi mismo

productivas con un 47%.

son consideradas

efectivas v viables con un 51%,
razonables con mas

mientras que las consideran satisfactorias e idoneas

del 56%, competitivas e innovadoras con un 3%% v



Tabulaciones
Personal de
FEDECACES




PREGUNTA 1. Indigque el puesto gue ocupa en la cooperativa:

OBJETIVO: Identificar el puesto que el empleado tiene dentro de la cooperativa.

TABLA No 76

TABLA FRECUENCTIA PORCENTAJE
Gerente General 14 3,7%
Gerente Operativo 1 0, 3%
Jefe de agencia 3 0,8%
Oficial de cumplimiento 9 2,4%
Ejecutivo de mercadeo 11 2,9%
Auxiliar contable 25 6,7%
Atencidédn al cliente 40 10,7%
Informatica 32 8,5%
Auxiliar de Servicios Generales 31 8,3%
Gerencia de Recursos Humanos 2 0,5%
Gerente Financiero 5 1,3%
Auditor interno 9 2,4%
Jefe de mercadeo 14 3,7%
Contador 17 4,5%
Oficial de crédito 55 14,7%
Referente de remesas 15 4,0%
Asistente secretario 4 1,1%
Cajeros 59 15,7%
Otros 29 7,7%

TOTAL 375 100,0%

Indique el puesto que ocupa en la cooperativa
W Gerente General

m Gerente Operativo

m Jefe de agencia

m Oficial de cumplimiento
m Fjecutivo de mercadeo
m Auxiliar contable
m Atencion al cliente
m Informatica
m Auxiliar de Servicios Gene
m Gerencia de Recursos Hum
m Gerente Financiero
m Auditor interno
m Jefe de mercadeo
m Contador

Oficial de crédito

m Referente de remesas

COMENTARIO:E1 estudio realizado en las cooperatiwvas afiliadas a FEDECACES, fué contestada
por 375 de sus implados, gue ocupan puestos operativos como : Atencidon Al cliente con un
diez por ciento de participacidén, mas del catorce por ciento el de Oficial de Crédito, més
del guince por ciento son cajeros, es de destacar, gue son ellos los de mayor participacion

en el estudio:r entre los mandos medios tenemos a los Jefes de Agencia , Jefe de mercadeo

con un porcentaje de participacidn en la encuesta del punto ocho y casi cuatro por ciento
respectivamente; en cuanto a los puestos de mando superior tenemos a Gerente General con
participacién mas de tres por ciento, Gerente Financiero m&s de uno por ciento, v el

punto cinco por ciento de Gerentes de recursos Humanos.



PREGUNTA 2. ;Cuédntos afios tiene de laborar en la cooperativa?

OBJETIVO: Pregunta filtro, que nos indica el tiempo gque tiene el empleado de trabajar

dentro de la cooperativa, y nos permite definir la validez de sus respuestas.

TABLA No 77

TABLA FRECUENCIA (PORCENTAJE
De 1 a 3 meses 57 15,2%
De 6 a 12 meses 70 18,7%
Un afio 34 9,1%
Un afio y medio 35 9,3%
Dos afios 42 11,2%
Mé&s de 2 afios 137 36,5%
TOTAL 375 100,0%

¢Cuantos afos tiene de laborar en la cooperativa?

¥MDela3 meses

WMDebal2
meses

M Unafio

#Unafio y medio

3 Dos afios

COMENTARIO:E1 treinta y seis por ciento de los empleados consultados,
afios de trabajar para la misma cooperativa, arriba del
1 yv 3 meses, es decir,

tienen més de 2
quince por ciento tienen entre

que en los cuestionamientos acerca de las capacitaciones,

a sus
respuestas no las tomaremos en cuenta, por

que los empleados ubicados en este tramo,
experiencias en la cooperativa; casi el
diecinueve por ciento, dicen tener entre 6meses a un afio, v mas del dieciocho por
cinto tienen entre un afio y afio y medio con el mismo empleador.

carecer de conocimiento personal de esas



PREGUNTA 3. ;Conoce usted las actividades asignadas al puesto de trabajo que ocupa en

la cooperativa?

OBJETIVO: Determinar si el empleado conoce las funciones gue le han sido asignadas al

puesto de trabajo que desarrolla dentro de la cooperativa.

TABLA No 78
TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 369 98,4%
No 2 0,5%
No responde 4 1,1%
TOTAL 375 100%

éConoce usted las actividades asignadas al puesto de trabajo que ocupaenla
cooperativa?

100,0% ¢

80,0% WPORCENTAJE

60,0%
40,0%

20,0%

0,0% =

Si No No responde

COMENTARIO: FEn general, los empleados encuestados conocen cuales son sus
funciones, actividades y responsabilidades en el trabajo que ocupan en la
cooperativa que labora, pues éstos representan aproximadamente el cien por ciento

solamente el punto cinco por ciento, dice desconocerlas.




PREGUNTA 4. ;Con que frecuencia ha sido evaluado en los tltimos 5 afios?

OBJETIVO: Establece la frecuencia en la que se realizan las evaluaciones en la
cooperativa, confirmando lo establecido por la ‘iefatura.

TABLA No 79
TABLA FRECUENCIA [ PORCENTAJE
Nunca 19 5,1%
De 1 a 3 meses 73 19,5%
Cada 6 meses 159 42,4%
Cada afo 48 12,8%
Otros. Mencione 9 2,4%
No responde 10 2,7%
No aplica 57 15,2%
TOTAL 375 100,0%
¢Con que frecuencia ha sido evaluado en los ultimos 5 afios?
45,0%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0% H PORCENTAIJE
15,0%
10,0%
.
o0 . . . —
Nunca Dela3 meses Cadab meses Cadaafio  Otros. Mencione No responde No aplica

COMENTARIO: La frecuencia con que se realizan las evaluaciones en las cooperativas
es cada 6 meses, asi lo afirman casi del cuarenta y cinco por ciento de los
empleados encuestados, ésta politica no es imperante en la totalidad de las
cooperativas pues aproximadamente el veinte ©por ciento dicen ser evaluados con
una frecuencia de entre 1 a 3 meses , y un poco menos del quince por ciento
expresaron que son evaluados cada afio.



PREGUNTA 5. ;Como evalta Ud. el método de evaluacidn de personal que se utiliza en su cooperativa?

OBJETIVO: Conoccer la apreciacién que tienen los empleados del método de evaluacidén que es utilizado en

la cooperativa para medir su desempefio.

TABLA No. B0

NI EN BASTANTE | TOTALMENTE
TOTALMENT ACUERDO NI EN EN TOTAL
E DE BASTANTE EN DESACUERDOQ | DESACUERDO
ACUERDO |DE ACUERDC| DESACUERDO
Adecuado 98 108 84 16 2 308
Equitativo 131 84 T6 15 2 308
Razonable 113 106 70 17 2 308
Conveniente 122 98 65 21 2 308
Satisfactorio 130 112 43 21 2 308
No aplica 57
No responde 10 375
PORCENTAJE
Adecuado 26,1% 28,8% 22,4% 4,3% 0,5% 100,0%
Equitativo 34,9% 22,4% 20,3% 4,0% 0,5% 100,0%
Razonable 30,1% 28,3% 18,7% 4,5% 0, 5% 100,0%
Conveniente 32,5% 26,1% 17,3% 5,6% 0,5% 100,0%
Satisfactorio 34,7% 29,9% 11, 5% 5,6% 0,5% 100,0%
No responde 2,7%
No aplica 15,2%

¢Como evalia Ud. el método de evaluacion de personal que se utiliza en su
cooperativa?

100% B TOTALMENTE EN DESACUERDO

90% M BASTANTE EN DESACUERDO

80% W NIEN ACUERDO NI EN DESACUERDO

70% M BASTANTE DE ACUERDO

60% B TOTALMENTE DE ACUERDO
50%
40%
30%
20%
10%

0%

& & o
¥ N & & re
¥ © A & &

COMENTARIO: Al consultar a los empleados su  parecer sobre algunas caracteristicas del método de
evaluacién utilizado en la cooperativa, observamos que entre el treinta y el treinta y cinco por ciento
estan totalmente de acuerdo con las caracteristicas mencicnadas; no ocbstante alrededor del treinta
por ciento estédn bastante de acuerdo; e3 de destacar que solamente el punto cinco por ciento estén en
total desacuerdo con las caracteristicas de método de evaluacion.



PREGUNTA 6. Segun la siguiente escala salarial, ¢Entre qué rango se encuentra su

salario?

OBJETIVO: Identificar el rango en que se encuentra el salario del empleado, para
conocer la escala salarial actual.

TABLA No 81

TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
De 5200 a $300 84 22,4%
De $300 a $400 121 32,3%
De $400 a $500 57 15,2%
De $500 a $600 38 10,1%
De $600 a $700 277 7,2%
De $700 a $800 14 3,7%
De $800 a $900 6 1,6%
De $900 a $1000 17 4,5%
De $1,000 a $1,100 4 1,1%
De $1,100 a $1,200 2 0,5%
De $1,200 a $1,300 0 0,0%
De $,1300 a $1,400 2 0,5%
Otro 3 0,8%
TOTAL 375 100,0%

¢Entre qué rango se encuentra su salario?
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COMENTARIO: La informacién refleja que casi el treinta y cinco por ciento de los
consultados obtienen un salario de entre $300 y $400 Ddlares, es necesario mencionar
que en el rango salarial establecido, de $ 200 a $300, se encuentran alrededor de
un cuarto de los empleados encuestados, y que el setenta por ciento ganan
mensualmente menos de $500. Solamente en algunas cooperativas los ©puestos
Gerenciales tienen un salario superior a los $1000 ddélares.



PREGUNTA 7. ;Como considera la remuneracién asignada a su puesto de trabajo?

OBJETIVO: Conocer la percepcién de los empleados respecto a la remuneracidén a signada a su respectivo
puesto de trabaio.

TABLA No 82
NI EN
BASTANTE | TOTALMENTE
TOTALMENTE | BASTANTE ACUERDO NI
EN EN TOTAL
DE ACUERDO |DE ACUERDO EN
DESACUERDO| DESACUERDO
DESACUERDO
Justa 135 147 49 27 11 375
Equitativa 128 143 57 28 13 375
Razonable 136 133 56 33 11 375
Viable 139 132 56 31 11 375
Satisfactoria 142 125 50 41 11 375
Competitiva 127 139 61 33 9 375
No responde 6 375
PORCENTAJE

Justa 36.00% 39.20% 13.07% 7.20% 2.93% 100.0%
Equitativa 34.1% 38.13% 15.20% 7.47% 3.47% 100.0%
Razonable 36.3% 35.47% 14.93% 8.80% 2.93% 100.0%
Viable 37.1% 35.20% 14.93% 8.27% 2.93% 100.0%
Satisfactoria 37.9% 33.33% 13.33% 10.93% 2.93% 100.0%
Competitiva 33.9% 37.07% 16.27% 8.80% 2.40% 100.0%
No responde 1.6%

¢Como considera la remuneracidn asignada a su puesto de trabajo?
45.00%

40.00%

35.00%

30.00%

v

§ 25.00% B TOTALMENTE DE ACUERDO

3 2000% B BASTANTE DE ACUERDO

" oo # NI EN ACUERDO NI EN DESACUERDO
10.00% = BASTANTE EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN DESACUERDO
5.00%

0.00%

COMENTARIO: Los empleados entrevistados consideran que la remuneracién asignada a su puesto de
trabajo reUne las caracteristicas necesarias, puesto que mads de tres cuartas partes dicen estar
de acuerdo con ellas, cabe destacar que el veinte por ciento de los participantes no estan
satisfechos con la remuneracién establecida.



PREGUNTA 8. ;Esta usted satisfecho/a con su salario y demds prestaciones salariales
que la cooperativa ofrece?

OBJETIVO: Establecer la apreciaciédn que tienen los empleados, con relacién a la
politica salarial de la institucidn.

TABLA No. 83

TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 247 65, 9%
No 124 33,1%
No responde 4 1,1%
TOTAL 375 100,0%
¢Estausted satisfecho/a con su salario y demas prestaciones
salariales que la cooperativa ofrece?
70,0%
60,0% -
50,0% -
40,0% -
30,0% - B PORCENTAJE
20,0% -
10,0% -
0'0% - T T __'
Si No No responde
COMENTARIO: La mayoria de los empleados se sienten satisfechos/as «con las

prestaciones salariales que les otorga la cooperativa en la que trabaja, lo que se
vincula con los resultados obtenidos en la pregunta nuUmero siete, ya que en ésta se
establecié que la mayor proporcién de los empleados estédn de acuerdo con las
caracteristicas de las remuneraciones asignadas a los puestos de trabajo. Es
importante destacar que hay aproximadamente un treinta y cinco por ciento que no
estd conforme con el salario que obtiene trabajando en la cooperativa.



PREGUNTA 9. :Segun la siguiente escala, entre que rango deberia estar su salario?

OBJETIVO: Definir el rango salarial que el empleado considera méds conveniente para el
puesto que ocupa.

TABLA No 84

TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
De $200 a $300 0 0.0%
De $300 a $400 18 14.5%
De $400 a $500 19 15.3%
De $500 a $600 25 20.2%
De $600 a $700 23 18.5%
De $700 a $800 16 12.9%
De $800 a $900 5 4.0%
De $900 a $1000 10 8.1%
De $1,000 a $1,100 2 1.6%
De $1,100 a $1,200 0 0.0%
De $1,200 a $1,300 0 0.0%
De $,1300 a $1,400 0 0.0%
Otro 6 4.8%
TOTAL 124 100.0%

éSegun la siguiente escala, entre que rango deberia estar su

o ox  Salario?
2% 14% M De $200 a $300

B De $300 a $400

M De $400 a $500

4% B De $500 a $600

= De $600 a $700

M De $700 a $800

B De $800 a $900

m De $900 a $1000

[ De $1,000 a $1,100
M De $1,100 a $1,200
m De $1,200 a $1,300
1 De $,1300 a $1,400

Otro

15%

13%

COMENTARIO: A esta interrogante solamente contestaron casi el 35% de los empleados
que en la pregunta numero 8 dijeron no estar de acuerdo con su salarios y demas
prestaciones salariales que la cooperativas les ofrece, por tanto, no se sienten
satisfechos, entre ellos el 40% considera conveniente un salario gque ronde 1los
$500.00 a $700.00 Dolares.



PREGUNTA 10. ;Considera que los salarios asignados a los puestos de trabajc son
acuerdeos a la capacidad de cada uno de los empleados?

OBJETIVO: Conocer la apreciacidn de los empleados respecto a la asignacidn salarial

de los puestos de trabajo v la capacidad que demuestran sus compafiercs para el
desempefio de sus labores en los puestos que ocupan.

TABLA No 85
TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 211 od.3%
No 132 35.2%
No responde i 0.5%
TOTAL 375 100.0%

¢Consideraque los salarios asignados a los puestos de trabajo son
acuerdos a la capacidad de cada uno de los empleados?

e o
-
600% 1
|
50.0%
P
40.0% =
30.0% +
| B PORCENTAJE
200% 4~
100%

00% +

No responde

COMENTARIO: Mas de la mitad de los empleados consultados,

asignados a los puestos de trabajo estédn acorde a las
enpleados que los ocupa; sin embargo
con ésta afirmaciém.

dicen que los salarios

capacidades de cada unc de los

mas de un tercio de ellos no estd de acuerdo



PREGUNTA 11. :Considera que su sueldo esta de acuerdo con sus responsabilidades asignadas?

OBJETIVO: Conccer la valoracidn gue tiene el empleado en lo referente al nivel de
responsabilidad de su puesto de trabajo vy la correspondiente asignacidn salarial.

TABLA No 86
TABLA FRECUENCIA |PORCENTAJE
si 214 57.1%
No 155 11.3%
llo responde 6 1.6%
TOTAL 3175 100. 0%

¢Consideraque su sueldo esta de acuerdo con sus responsabilidades
asignadas?

60.0% -
50.0% B PORCENTAIE

40.0% 7

30.0% =
00% 7 S

100% +

0.0% e s i s g :

Si No No responde

COMENTARIO: Al preguntarle a los empleados respecto a sus responsabilidades en su puesto de
trabajo vy su correspondiente nivel salarial, més de la mitad respondid que estan de
acuerdo, esta interrogante es vinculante con la pregunta nlmero diez, en la que la
mayoria de los empleados manifestaban que los salarios asignados a los puestos de trabajo
estdn acorde a las capacidades de cada uno de los empleados que los ocupa. No obstante,
mas del cuarenta por ciento de los empleados dicen que sus responsabilidades no estan de
acuerde con su nivel salarial.



PREGUNTA 12. ;Por cuales de las siguientes razones no esta de acuerdo?

OBJETIVO: Comprender los motivos que tienen los empleados al no estar de acuerdo con su
responsabilidad v su respectivo salario

TABLA No 87

% s/ % S/
TABLA FRECUENCIA |MUESTRA TOTAL
Sobre carga laboral 61 39.35% 27.4%
Realiza actividades que no estéan
o 38 24.52% 17.0%
dentro de sus responsabilidades
No se siente satisfecho con el clima
23 14.84% 10.3%
laboral
Otros compafleros tienen menos
s . ) 45 29.03% 20.2%
responsabilidades y mejor salario
En otras empresas cercanas, el puesto
. 54 34.84% 24.2%
que usted ocupa es mejor pagado
No responde 2 1.29% 0.9%
TOTAL 223
TOTAL DE LA MUESTRA 155

¢éPor cuales de las siguientes razones no esta de acuerdo?

M Sobre carga laboral

M Realiza actividades que no estdn dentro de
sus responsabilidades

M No se siente satisfecho con el clima laboral

M Otros compafieros tienen menos
responsabilidades y mejor salario

M En otras empresas cercanas, el puesto que
usted ocupa es mejor pagado

M No responde

COMENTARIO: A mas del cuarenta por ciento de los empleados que respondié de forma
negativa a la pregunta anterior, se les consultd, los motivos de su respuesta, para
ello se les presentd una serie de alternativas y se obtuvo que mads de un cuarto de
ellos, sienten sobrecarga en sus labores; otra porcién similar manifestd que tienen
conocimiento que en otras empresas los empleados gque ocupan el mismo cargo son mejor
remunerados; mas del 10% opto por la alternativa que manifiesta no estar satisfecho con
el clima laboral; més del 20% se inclinaron por la que expresa que otros compaferos
tienen menos responsabilidades y gozan de mejor salario; y similar proporcién dicen que
realizan actividades que no estan dentro de sus responsabilidades.



PREGUNTA 13. ;Recompensan de alguna manera a los empleados por el buen desempefio?

OBJETIVO: Conocer si los empleados perciben alguna recompensa por su buen desempefio en las
labores que desarrolla en la cooperativa.

TABLA No 88
TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 218 74.1%
No 89 23.7%
No responde 8 2.1%
TOTAL 375 100.0%

¢Recompensan de alguna manera a los empleados por el buen
desempeiio?

80.0%

70.0%

60.0% -

50.0% 1

40.0%

W PORCENTAIE

30.0%

20.0% -

10.0%

: E—

Si No No responde

0.0%

COMENTARIO: Siete de cada diez empleados dice que es recompensado por el esfuerzo adicional
en su trabajo, a pesar que esta no es una politica generalizada en las cooperativas por que
dos de cada diez encuestados, expresan no recibir ninguna recompensa adicional por su
desemperio.



PREGUNTA 14. ;Qué otras compensaciones recibe ademas de su salario?

OBJETIVO: Conocer de los lineamientos instituciocnales acerca de los sueldos v salarios
hasta la fecha.

TABLA No 89
TABLA
FRECUENCIA |% S/ MUESTRA |% S/ TOTAL
Bonos 237 03.20% 51.0%
Comigiones 86 22.93% 18.7%
Horas extras 33 8.80% T.2%
Otros 89 23.73% 19.4%
No responde 14 3.73% 3.1%
TOTAL 459
TOTAL DE LA MUESTRA 375
¢Qué otras compensaciones recibe ademas de su salario?
60.0%
51.6%
500% 1
40.0% I'd
g 0
200% + B %S/ TOTAL
18.7% 19.4%
200% +
v L 7.2%
10.0% 31%
0.0% +- ’
Bonos Comisiones Horas extras Otros No responde

COMENTARIO: Al consultar a los empleados, la forma como son recompensadocs por Dbuen
desempefio, més de la mitad de los consultades respondié que lo hacen a través de abonos,
casl el 19% dice que es recompensado con comisiones; mas del 7% lo recompensan con pago
de horas extra; més del 19% es recompensado con otro tipo de prestaciones, entre las que se
encuentran vi&ticos, transporte, alimentacién, recreacidén entre otros; un 3% de los
empleados no respondid.



PREGUNTA 15. ;Cumple con sus expectativas el trabajo que desempefia en la cooperativa?

OBJETIVO: Conocer

tiene el empleado al trabajar dentro de la institucidn.

el grado y nivel de satisfaccién en cuanto a intereses personales

TABLA No 90
TABLA FRECUENCIA [PORCENTAJE
Si 315 84.0%
No 43 11.5%
No responde 17 4,5%
TOTAL 375 100.0%

que

¢Cumple con sus expectativas el trabajo que desempefiaen la
cooperativa?

BSi
B No

1 No responde

COMENTARIO:

cooperativa llena sus

Ocho de cada diez empleados expresan que el trabajo que desarrollan en la

expectativas, es decir, piensan que sus intereses personales

pueden ser logrados trabajando para la cooperativa.



PREGUNTA 16. /Cudles scocn lcs criterios gue la cocperativa deberia tomar en
cuenta para capacitarlo? (Enumere segin importancia del 1 al &)

OBJETIVO: Identificar los critérics dgue deben tomarse en consideracidn segin
los empleados para mejorar el programa de capacitacidon que rposee la
cooperativa.

TABLA No 91

CLASIFICACION POR IMPORTANCIA. FRECUENCIA
TABLA 1 2 3 4 5 6
El desempefico de cada 97 [=]8] 56 &8 46 48 375
La aplicacién de 5& ©a ©7 72 53 59 375
Ta aplicacién de a7 79 &2 54 56 57 375
Los okbjetivos 72 59 57 71 73 43 375
El plan de carrera de 4G [=]8] Sl =15] 59 83 375
La mejora de las o4 19 7z o7 ©a 55 375
PORCENTAJE

El desempenic de cada 25.9% 16.0% 14.9% 18.1% 12.3% 12.8% 100.0%
Ta aplicacion de 14.9% 18.1% 17.9% 19.2%3 14.1% 15.7% 100.0%
TLa aplicacidén de 17.9% 21.1% 16.5% 14.4% 14.9% 15.2% 100.0%
Tos okjetivos 19.2% 15.7% 15.2% 18.9%3 19.5% 11.5% 100.0%
El plan de carrera de 12.3% 16.0% 16.3% 17.6% 15.7% 22.1% 100.0%
Ta mejora de las 17.1% 13.1% 12.2% 17.9%3 18.1% 14.7% 100.0%

éCudles son los criterios que la cooperativa deberia tomar en
cuenta para capacitarlo?

M La mejora de las competencias de los
empleados
M El plan de carrerade la cooperativa
M | os objetivos estratégicos de la cooperativa
m |aaplicacién de nuevos procesos
® Laaplicacidn de nuevas tecnologias
® E| desempenode cada trabajador
2 3 a 5 6

COMENTARIO: El wveinticincoe por cilientce de los empleados consultados cpinan gue

120.0% -

100.0%

80.0%

60.0%

40.0%

20.0%

los critériocs gue deberian tomarse en cuenta para fortalecer =1 programa de
capacitacidn Son: primero, =1 degempefio de cada trabajador, porguse
consideran dgue scon el elemento dinamizador de toda i1nstitucidén: segundo, la
aplicacién de nuevos procesos, a fin de estar al corriente de las nuevas
maneras de desarrollar sus labores en forma mas competitivar: tercero, la
mejora de las competencias de los empleados, un empleado con mejores
capacidades es mas productive para la cooperativar; cuarto, la aplicacion de
nuevas tecnclegias; guintoe, los cbhbjetives estratégicos de la cooperativar; v por
tltimeo, =1 plan de carrera de la cooperativa o de crecimiente profesional para
los empleados.




PREGUNTA 17. ;Con qué frecuencia se han realizado capacitaciones para el personal en los Gltimos 5

aflos?

OBJETIVO: Conocer la periodicidad en la que se imparten las capacitaciones para el personal dentro de

un periodo de 5 aflos en las cooperativas.

TABLA No 92

TABLA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 21 5.6%
De 1 a 3 meses 132 35.2%
Cada 6 meses 132 35.2%
Cada afio 62 16.5%
Otros 4 1.1%
No responde 24 6.4%

TOTAL 375 100.0%

ultimos 5 afnos?

11%

¢Con qué frecuencia se han realizado capacitaciones para el personal en los

B Nunca

W Dela3meses

M Cada 6 meses

H Cada afio

mOtros

I Noresponde

COMENTARIO: Los resultados destacan que tres de cada diez

periodo comprendido de uno a tres meses , una proporcidén similar de encuestados

capacitados cada 6 meses, lo que

ranacitacion neriddica.

empleados dicen que son capacitados en un

dijeron ser

denota que en su mayoria las cooperativas tienen planes de



PREGUNTA 18. Segin las siguientes caracteristicas ;Cémo considera las capacitaciones que se imparten a los empleados de la

cooperativa?

OBJETIVO: Medir

el grado de satisfaccién de los empleados ante los programas de capacitacién de la cooperativa.

TABLA No 93
T EN TOTALMENTE
TOTALMENTE DE | BASTANTE |ACUERDO NI BASTANTE EN EN TOTAL
ACUERDO DE ACUERDQ | EN DESACUERDO DESACUERDO

DESACUERDO
Justa 152 133 70 18 4 375
No discriminativa 165 139 6l 4 [ 375
Especializada 156 147 54 13 5 375
Necesaria 155 149 58 8 5 375
Conveniente 163 156 4z [ [ 375
Idénea 158 151 49 11 [ 315
0til le4d 139 57 8 T 315
rroductiva les 148 43 10 8 375
Innovadora 163 151 49 6 G 375

PORCENTAJE

Justa 40.5% 35.5% 18.7% 4.3% 1.1% 100.0%
No discriminativa 44.0% 37.1% 16.3% 1.1% 1.6% 100.0%
Especializada 41.6% 39.2% 14.4% 3.5% 1.3% 100.0%
Necesaria 41.3% 39.7% 15.5% 2.1% 1.3% 100.0%
Conveniente 43.5% 41.6% 11.2% 1.6% Z.1% 100.0%
Idénea 42.1% 40.3% 13.1% 2.9% 1l.6% 100.0%
Util 43.7% 37.1% 15.2% 2.1% 1.9% 100.0%
rroductiva 44,3% 39.5% 11.5% 2.7% 2.1% 100.0%
Innovadora 43.5% 40.3% 13.1% l.6% 1.6% 100.0%

¢Como considera las capacitaciones que se imparten a los empleados de la cooperativa?

T
6 L T8% 3 o = —
1000% T 34 11% 13k P L —
_ S | 35% 2.1% Tek
90.0% <+ R .. i
! 1874
80.0% =
!
700%
1‘ -
60.0% T 35
50.0% +
w005 |~ B TOTALMENTE EN DESACUERDO
T W BASTANTE EN DESACUERDO
30.0% <
) NI EN ACUERDO NI EN DESACUERDO
174
20.0%  BASTANTE DE ACUERDO
10.0% 57 B TOTALMENTE DE ACUERDO
0.0% 4"
2
b o
S’{‘
‘\\(\
ey
e°°
COMENTARIO: Ocho de cada diez

capacitacién no redne las

organizacidn.

a las
caracteristicas

que pertenecen,

no obstante,

dos

enpleados que participaron en el estudio expusieron
de capacitacién de la cooperativas

de

necesaria para el fortalecimiento de

que estén de
cada diez
las

dicen que

capacidades del personal de

complacidos con el plan
el plan de

la



PREGUNTA 19. ;Considera que puede hacer carrera en la cooperativa?

OBJETIVO: Conocer si los empleados observan que pueden ser promovidos a un puesto superior en

la institucion.

TABLA No 94
TABLA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 276 73.6%
No 61 16.3%
No responde 38 10.1%
| TOTAL 375 100.0%

¢Consideraque puede hacer carreraen la cooperativa?

N
B No

1 Noresponde

COMENTARIO: Al consultar a los empleados sobre sus expectativas de crecimiento profesional
en las cooperativas de FEDECACES, mé&s del setenta y tres por ciento, dice que si tiene
oportunidad de desarrollo y crecimiento profesional; sin embargo, mis del dieciséis por ciento
opina que no tiene oportunidad de desarrollarse profesionalmente.



ANEXO 4
PERFIL DE PUESTOS




Asociacién Cooperativa de Ahorro y Crédito
T De las Afiliadas de FEDECACES de R.L.

i

ssemacooreraivo. - Manual de analisis y descripcidén de puestos

DESCRIPCION DE PUESTOS

Ubicacidédn administrativa: Gerencia General

Nombre del puesto: | GERENTE GENERAL

Depende de: Consejo Administrativo

Relaciones
Con todas las gerencias de la empresa.
laborales:

OBJETIVOS DEL PUESTO:

Velar porque exista equidad, comunicacidédn y coordinacidn entre
las gerencias de la empresa, y a su vez gque se cumplan 1los
objetivos 'y estrategias planificadas, delegar autoridad,
responsabilidad y tareas a todas las gerencias, velar por el

logro de las metas de la empresa a largo plazo.

FUNCIONES PRINCIPALES:

e Definir y establecer los objetivos de la empresa.

e Proporcionar metas claras y marco de tiempo en el cual
éstas deban lograrse.

e Apoyar a todas 1las gerencias proporcionando todos 1los

recursos a su alcance.

e Crear una imagen clara y concisa de la misidén y la visidn
de la empresa.
e Velar por la rentabilidad de la empresa en todo momento.

e Fungir como director de las sesiones realizadas emitiendo
la orden final acerca de las decisiones de wvital

importancia para la empresa.

e Procurar la ubicacién de la empresa en el mads alto grado

competitivo con respecto de las similares en el mercado de




productos y servicios financieros.

PERFIL DEL PUESTO

Escolaridad: Profesional universitario en la carrera de
Administracién de empresas, Economia vy
Finanzas u otra similar. Maestria en

Recursos Humanos o Finanzas.

Experiencia: 5 a 10 afios de experiencia en puesto
similar.

Capacidad Debe tomar decisiones en situaciones no

analitica: esperadas, que son dificultosas y de mucho

riesgo para el logro de objetivos de 1la

organizacién.

Competencias: Perfecto dominio de computacidén en ambiente
Windows, excelente manejo de personal,
habilidad verbal, de redaccién % de
comunicacidén; alto grado de responsabilidad
y compromiso con la empresa, inglés 100%,
don de mando, pro activo, acostumbrado a
trabajo bajo presidén, manejo de Internet,

capacidad de abstraccién.

Responsabilidades:

a) Por alcance de metas anuales de la empresa, por alcanzar
las utilidades previstas para la empresa, por mantener
objetivos claros y alcanzables para la empresa, por elevar
las utilidades de la empresa y el nivel competitivo de la
misma.

b) No mantiene contacto con clientes externos, méds gue con
las gerencias de la organizacidn.

c) Mantiene responsabilidad en valores hasta por
$600,000.00, con relaciébn a cuentas Dbancarias de la
organizacidén y créditos gque se otorgan y en equipo de




oficina.

d) Supervisa directa e 1indirectamente el trabajo de 31
personas.

e) Por toma de decisiones de alto nivel.

f) Por delegacidén a las gerencias de la empresa.
CONDICIONES e El trabajo se desarrolla dentro de un
AMBIENTALES, drea general de oficina, por lo gque no
RIEGOS DE existen riesgos.
ACCIDENTE ¥ e Esfuerzo alto por el grado de
ESFUERZOS

responsabilidad.




Asociacién Cooperativa de Ahorro y Crédito
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ssemacooreraivo. - Manual de analisis y descripcidén de puestos

DESCRIPCION DE PUESTOS

Ubicacidén administrativa: Departamento de Créditos y Cobros

Nombre del puesto: | OFICIAL DE CREDITOS

Depende de: Gerente de Créditos y Cobros
Relaciones Gerente de Créditos y Cobros, departamento
laborales: de Administracidén y Finanzas, analistas de

créditos y auxiliares de créditos, y jefes

de departamento.

OBJETIVOS DEL PUESTO:
Velar por el cumplimiento de todas las operaciones del
departamento de créditos, respetando las politicas crediticias

vigentes, promoviendo el mejor servicio al cliente.

FUNCIONES PRINCIPALES:

e Planificaciédn, coordinacidn, desarrollo, evaluacién vy
control de la actividad crediticia en el departamento de

Créditos y Cobros.
e Presentacién de informes sobre el pago crediticio.
e Firma de emisidén de créditos.

e Coordinar la presentacién de expedientes de crédito a 1la

Gerencia General y Gerente de Créditos y Cobros.

e Supervisidén de personal del departamento.

PERFIL DEL PUESTO

Escolaridad: Carrera de Administracidén de empresas o

Auditoria.

Experiencia: 2 afios de experiencia en puesto similar.




Capacidad Organiza regularmente la visita a clientes

analitica: morosos, por parte de 1los cobradores, vy

toma algunas decisiones relacionadas en el
area de <créditos y cobros de no mucha

trascendencia.

Competencias: Computacidédn en ambiente Windows, alto grado

de iniciativa, habilidad numérica, manejo

de personal y trabajo en equipo.

Responsabilidades:

a) Manejo de documentacidén de cartera crediticia y otros
datos importantes de clientes, que deben ser estrictamente
confidenciales.

b) Mantiene estrecha relacidén con clientes no conformes vy
algunos clientes morosos.

c) Mantiene responsabilidad por $5,000.00, en equipo
sofisticado de oficina.

d) Supervisa a 4 personas.

e) Tomar de decisiones de crédito.

CONDICIONES e E1 trabajo se desarrolla dentro de un
AMBIENTALES, drea general de oficina, por lo que no
RIEGOS DE existen riesgos.
ACCIDENTE Y e Esfuerzo moderado por el grado de
ESFUERZOS responsabilidad.
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DESCRIPCION DE PUESTOS

Ubicacidén administrativa: Departamento de Créditos y Cobros

Nombre del puesto: | JEFE DE CREDITOS Y COBROS

Depende de: Jefe de Créditos
Relaciones Jefe de créditos, auxiliar de créditos.
laborales:

OBJETIVOS DEL PUESTO:

Velar porque se realice un andlisis y la investigacidén de las
solicitudes de crédito Y <cobros de los clientes de la
Cooperativa.

FUNCIONES PRINCIPALES:

e Asistir a los asesores de ventas en la concesidédn de
créditos y cobros.

e Analizar la informacidén recolectada de los clientes que
solicitan créditos y cobros.

e Mantener vy estudiar una posible cartera de clientes
potenciales.

e Llevar un control apropiado que facilite el analisis de
los créditos y cobros concedidos.

PERFIL DEL PUESTO

Escolaridad: Contador o Bachiller en computacidén con
estudios en Administracidén de Empresas.

Experiencia: 3 afilos de experiencia en puesto similar.
Capacidad Mantiene participacién en la toma de
c s decisiones, ya que si encuentra informacidn

analitica: . . .
que confirme que un cliente no califica
para proveerle servicios, puede elegir la
alternativa que mas convenga a la
Cooperativa

Competencias: Computacidén en ambiente Windows, alto grado

de iniciativa, habilidad numérica,




Responsabilidades:

a) Manejo de informaciédn de clientes de la organizacidn y la
elaboracidén de andlisis que pueden ser decisivos para la
puesta en marcha de prestacidédn de servicios.

b) Mantener actualizada y ordenada la informacidn
concerniente a créditos y clientes de la empresa.

c) Realizar reportes confiables acerca del estado crediticio
de los clientes.

d) Apoyar a los asesores de ventas en el proceso de ventas.

e) Mantiene una estrecha relacidén por via telefdnica con
clientes y codeudores.

f) Mantiene responsabilidad por $5,000.00 en equipo de
oficina.

CONDICIONES e El trabajo se desarrolla dentro de un
AMBIENTALES, drea general de oficina, por lo gque no
RIEGOS DE existen riesgos.
ACCIDENTE ¥ e FEsfuerzo moderado por el grado de
ESFUERZOS responsabilidad.
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DESCRIPCION DE PUESTOS
Ubicacién administrativa: Departamento de Administracidén vy

Finanzas

Nombre del puesto: | AUXILIAR CONTABLE

Depende de: Jefe de contabilidad.
Relaciones Jefe de contabilidad, auxiliar de costos vy
laborales: tesorero.

OBJETIVOS DEL PUESTO:
Velar por el registro y actualizacién de las operaciones
contables de 1la organizacidén, ademds de apoyar al Jefe de

departamento en la elaboracidén de reportes contables.

FUNCIONES PRINCIPALES:

e Obtener y registrar todo documento contable gque indique

cualquier tipo de transaccidén legal para la empresa.
e Realizar los asientos contables de la organizaciédn.

e Consignar de manera exacta las operaciones diarias de la

empresa.

e Archivar todos los documentos contables y mantenerlos en

orden.

e Céalculo y elaboracién de planillas de pago.

PERFIL DEL PUESTO

Escolaridad: Lic. Contaduria Publica o Administracidén de
Empresas.

Experiencia: 2 afios, minimo en puesto similar

Capacidad Realiza operaciones contables que con

analitica: frecuencia suelen ser repetitivas, vy toma




pequefias decisiones.

Competencias: Conocimientos de computacidén en ambiente
Windows, programas contables, inglés
fluido, ordenado, excelente redaccidén vy

limpieza.

Responsabilidades:

a) Tener al dia el registro de las operaciones contables
diarias de la Cooperativa y mantener la informacidn
contable a la mayor disponibilidad del jefe de é&rea.

b) No tiene contacto con clientes, ni proveedores externos.

c) Elaborar y calcular planillas y pago de cheques, adelantos
de sueldo, pago de bonos, etcétera.

d) Mantiene responsabilidad por manejo de cifras con mas
$25,000.00 por operaciones contables gque realiza y emisidn
de cheques y equipo de oficina.

e) No ejerce ninguna supervisioén.

CONDICIONES e E1l trabajo se desarrolla dentro de un
AMBIENTALES, drea general de oficina, por lo que no
RIEGOS DE existen riesgos.

ACCIDENTE Y

e Esfuerzo moderado por el grado de

ESFUERZOS responsabilidad.
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DESCRIPCION DE PUESTOS
Ubicacién administrativa: Departamento de Administracidén vy

Finanzas

Nombre del puesto: | CONTADOR

Depende de: Gerente Financiero
Relaciones Personal &rea contable.
laborales:

OBJETIVOS DEL PUESTO:

Responsable de la planificacidn, organizacidédn y coordinacidn de
todas relacionadas con el &rea contable, con el objetivo de
obtener las consolidaciones y estados financieros requeridos
por la organizacidédn. Establece y coordina la ejecucidn de las
politicas relacionadas con el &rea contable, asegurandose que
se cumplan los principios de contabilidad generalmente
aceptados y con las politicas especificas de la empresa.
Adicionalmente elabora y controla la labor presupuestaria y de
costos.

FUNCIONES PRINCIPALES:

e Elaborar estados financieros en fechas requeridas con
informacién oportuna y veridica.

e Verificar y depurar cuentas contables.

e Controlar el correcto registro de los auxiliares de
contabilidad.

e Examinar el valor de 1los inventarios de mercaderia vy
efectuar ajustes respectivos.

e Revisar oOrdenes de cheque de oficina, corroborando 1los
cédlculos presentados.

e Revisar reportes de ventas diarias % semanales
comparativas con periodos anteriores.

e Participar en las sesiones del comité de gastos de 1la
Cooperativa.

e Coordinar 1la elaboracién del presupuesto general vy dar
seguimiento al mismo.




Asignar y supervisar las tareas y actividades del personal
de contabilidad.

Verificar que cada uno de sus colaboradores desarrolle en
forma correcta las funciones gque demanda su puesto de
trabajo, capaciténdolos constantemente en destrezas
técnicas, actitudes y conocimientos.

Atender los asuntos especiales y problemas personales que
le presenten sus colaboradores, procurando la solucidn de
los mismos en aras de su bienestar laboral.

Participar en reuniones de Gerencia Financiera, para el
andlisis de informacién.

PERFIL DEL PUESTO

Escolaridad: Estudiante de 3?2 afio de la carrera de

Contaduria Publica o Bachiller Comercial,
opcidédn Contador.

Experiencia: 2 afios, minimo en puesto similar
Capacidad Se ubica en una posicidén administrativa de
analitica: alta responsabilidad vy relevancia en el

drea de finanzas, para la adecuada toma de

decisiones de la Cooperativa.

Competencias: Manejo Avanzado del Sistema Operativo

Windows y de herramientas como Word, Excel
y Power Point.

Indispensable conocimiento y experiencia
comprobada en labores de auditoria,
legislacién relacionada, sistema bancario
nacional e internacional y gestidén contable
administrativa general.

Conocimientos de manejo de personal

Responsabilidades:

Confeccionar las declaraciones de retencidén impuesto de
renta.

Revisar las facturas de proveeduria para su
contabilizaciédn.

Revisar correo electrdédnico y comunicaciones recibidas.
Revisar y firmar conciliaciones bancarias.

Preparar asientos de consumo de bolsas de empaque y papel
quimico.
Registrar asientos de diferencial cambiario de




obligaciones bancarias.

g) Revisar y comparar gastos mensuales.

h) Preparar asientos por ajustes varios a la contabilidad,
procurado el orden contable.

i) Calcular el pago de alquiler de las sucursales de las

Cooperativas.

j) Revisar los movimientos de las inversiones transitorias.

CONDICIONES
AMBIENTALES,
RIEGOS DE
ACCIDENTE Y
ESFUERZOS

E1l trabajo se desarrolla dentro de un
adrea general de oficina, por lo que no

existen riesgos.

Esfuerzo moderado por el grado de

responsabilidad.
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DESCRIPCION DE PUESTOS
Ubicacién administrativa: Departamento de Administracidén vy

Finanzas

Nombre del puesto: | AUDITOR INTERNO

Depende de: Departamento de Auditoria.
Relaciones Jefe Departamento de Auditoria.
laborales:

OBJETIVOS DEL PUESTO:
Velar por el registro y actualizacidén de las Auditorias de las
Cooperativas, ademéds de apoyar al Jefe de departamento en la

elaboracién de reportes contables.

FUNCIONES PRINCIPALES:

e Colaborar en 1la elaboracidén de documentos técnicos (de
evaluacidén, guias de acciédn, formularios, etc.)

e Realizacién de auditorias, de acuerdo al plan anual de
trabajo de la Unidad, y todas aquellas que la jefatura
estime necesarias de realizar.

e Realizar seguimiento de la implementacién de medidas
derivadas de recomendaciones de auditorias.

e Efectuar validaciones de informacién consignadas en
documentos o informes emitidos por otras &reas.

e Brindar asesoria en materias propias de la Unidad.

e Colaborar en la elaboracidén de documentos requeridos para
el cumplimiento del sistema de auditoria interna, en el
marco del Programa de Mejoramiento de la Gestiodn.

e Realizar otras tareas asignadas por la Jefatura del
Departamento de Auditoria.

PERFIL DEL PUESTO

Escolaridad: Titulo profesional del &rea de Contaduria




Publica.

Experiencia: 3 afios, minimo en puesto similar
Capacidad Realiza operaciones contables que con
analitica: frecuencia suelen ser repetitivas, y toma

pequefias decisiones.

Competencias: e Conocimientos de computacién en

ambiente Windows, Conocimiento en
normas y procedimientos gue regulan
los procesos relacionados con el A&rea
de Recursos Humanos.

e Conocimiento en Administracidén
financiera, presupuestaria y sistemas
contables en uso.

e Conocimiento de Administracidén Interna
e Manejo de normas de auditoria

e Conocimiento de técnicas de evaluaciédn
de riesgos, Metodologias, técnicas vy
herramientas modernas de gestidn.

e Redaccidn de informes Contables,
inglés fluido, ordenado, excelente
redaccién y limpieza.

Responsabilidades:

a) Tener al dia el registro de las operaciones contables
diarias de 1la Cooperativa vy mantener la informacidn
contable a la mayor disponibilidad del jefe de &area.

b) No tiene contacto con clientes, ni proveedores externos.

c) Elaborar y calcular planillas y pago de cheques, adelantos
de sueldo, pago de bonos, etcétera.

d) Mantiene responsabilidad por cifras aproximadas a mas o
menos $25,000.00 por operaciones contables que realiza vy
emisién de cheques y equipo de oficina.

e) No ejerce ninguna supervisiodn.

CONDICIONES e El trabajo se desarrolla dentro de un
AMBIENTALES, drea general de oficina, por lo que no
RIEGOS DE existen riesgos.

ACCIDENTE Y e Esfuerzo moderado por el grado de




ESFUERZOS responsabilidad.
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DESCRIPCION DE PUESTOS

Ubicacidén administrativa: Unidad de Informatica y Sistemas

Nombre del puesto: | Informéatica

Depende de: Direccidédn general
Relaciones Jefe Departamento de Auditoria.
laborales:

OBJETIVOS DEL PUESTO:
Gestionar y coordinar los recursos necesarios relacionados con

el desarrollo e implementacién de sistemas de informacidn.

FUNCIONES PRINCIPALES:

e Proponer y coordinar el desarrollo, mejora y optimizacidn
continua de los sistemas de informacién y esténdares de

calidad.
e Definir ©politicas vy estandares de seguridad de 1la
informacién.

e Mantener la operatividad y disponibilidad de los sistemas
de informacidén vy servicios basados en Tecnologias de
Informacidén, Comunicaciones y Gobierno
Electrdnico.

e Formular los Términos de Referencia para la adquisiciédn de
equipos, accesorios, repuestos, insumos y demds elementos
necesarios relacionados con el uso de tecnologias de 1la
informacién, asi como la contratacidédn de servicios
conexos, siendo responsable de emitir la conformidad
técnica respectiva y definiendo los niveles de servicio
(Service Level Agreement) acordes con las necesidades
institucionales.

PERFIL DEL PUESTO

Escolaridad: Licenciatura (Ing. en sistemas

computacionales, Lic. en informatica o




Técnico en computacidn.

Experiencia: 2 afios, minimo en puesto similar

Capacidad Analiza los ©procesos que conforman 1la

analitica: produccidn y comercializacidn de los
servicios; la administracidn de los
recursos; y la construccidn de
infraestructura con la finalidad de
desarrollar e instalar sistemas de
informacién.

Competencias: e Lenguajes de programacién

e Bases de datos

e Redes

e Telefonia

e TIngenieria de software

e Comunicaciones

e Software

e Hardware

e Conocimientos generales de electrdnica
e Administracidén de servidores.

Responsabilidades:

a) Evaluar las necesidades de la organizacién en funcidén a

los requerimientos de equipo de cdédmputo y accesorios, con
la finalidad de disefiar la infraestructura informatica de
la Cooperativa.

Dar mantenimiento al equipo de coémputo y sustentar los
requerimientos de actualizacidn.

Promover la capacitacién del personal de la Cooperativa
con relacidén a la operacidn de sistemas informéticos.
Programar el mantenimiento ©preventivo al equipo de
cédmputo.

Cuidar y mantener en buen estado los bienes muebles e
inmuebles a su cargo asi como dar una utilizacidn correcta

a los materiales y suministros proporcionados.

CONDICIONES e El trabajo se desarrolla dentro de un




AMBIENTALES,
RIEGOS
ACCIDENTE
ESFUERZOS

DE

area general de oficina,
existen riesgos.

Esfuerzo moderado por
responsabilidad.

por lo que no

el

grado

de




Asociacién Cooperativa de Ahorro y Crédito
De las Afiliadas de FEDECACES de R.L.

0/ \0

i
sstemacooreraivo - Manual de andlisis y descripcidén de puestos

FINANCIERO

DESCRIPCION DE PUESTOS

Ubicacidén administrativa: Departamento de Creditos y Cobros

Nombre del puesto: | OFICIAL DE CUMPLIMIENTO

Depende de: Junta Directiva

Relaciones Vicepresidente Contralor General o
Director de Auditoria Interna o Gerente de

laborales: , .
Control Interno, segun la entidad.

OBJETIVOS DEL PUESTO:

Evaluar constantemente los mecanismos para la prevencidn de
lavado de activos, adoptados por la entidad financiera, a
efectos de establecer los adecuados y efectivos de los mismos
y la calidad de ejecucidédn de las responsabilidades inherentes
al desarrollo de las operaciones.

FUNCIONES PRINCIPALES:

e Es responsable de velar por la aplicacidén de 1los
procedimientos especificos para la prevencidén y control
del lavado de activos.

e Evaluar su idoneidad y conformidad con 1las exigencias
legales.

e Velar por el adecuado reporte de operaciones sospechosas
a la Unidad que le compete en su cargo.

PERFIL DEL PUESTO

Escolaridad: Carrera de Administracién de empresas o

Auditoria.

Experiencia: 2 afios de experiencia en puesto similar.

Capacidad Elaborar estadisticas con base en los
siguientes criterios: Concentracidén de
operaciones por cada segmento de mercado,
movimiento consolidado por cliente,
clasificacidén de operaciones por montos,
movimiento registrado por monedas,
clasificacidén de clientes por direcciones,

analitica:




etc.

Competencias: Computacidén en ambiente Windows, alto

grado de iniciativa, habilidad numérica,

manejo de personal y trabajo en equipo.

Responsabilidades:

a) Es imprescindible que el "oficial de cumplimiento"
conozca y entienda el ciclo operacional de la entidad
financiera a la cual se encuentra vinculado.

b) Disefila e implementa procedimientos especificos para la
prevencién del lavado de activos, se efectua sobre dichos
procedimientos operacionales generales.

c) Dar un informe de resultados de las revisiones vy
evaluaciones que periddicamente la Junta Directiva 1lo
pide.

CONDICIONES e El trabajo se desarrolla dentro de un
AMBIENTALES, drea general de oficina, por lo que
RIEGOS DE no existen riesgos.

ACCIDENTE Y e FEsfuerzo moderado por el grado de
ESFUERZOS responsabilidad.
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DESCRIPCION DE PUESTOS

Ubicacidén administrativa: Departamento de Ventas

Nombre del | EJECUTIVO DE MERCADEO

puesto:

Depende de: Gerente de Ventas

Relaciones Relaciones laborales Gerente de Ventas, vy
laborales: jefes de departamento.

OBJETIVOS DEL PUESTO:

Velar por el buen funcionamiento del departamento de mercadeo
y coordinar prestaciones de estudios financieros y reservas
peridédicas que se presenten a los clientes, vy elaborar
reportes que la gerencia solicite.

FUNCIONES PRINCIPALES:

e Brindar un buen servicio a los clientes.

e Supervisar, organizar y coordinar el departamento de
mercadeo.

e Llevar reportes y controles que la gerencia solicite.

e Realizar ©presentaciones para que se facilite la
negociacién de los asesores.

¢ Realizar estadisticas y prondésticos de ventas.

e Atender cualquier duda que tengan los asesores de ventas
respecto de las prestaciones de servicios financieros.

PERFIL DEL PUESTO

Escolaridad: Licenciatura en mercadotecnia o carrera
afin.

Experiencia: 2 afios de experiencia en puesto similar.

Capacidad Capacidad analitica Toma decisiones

esporadicamente y de mediana o ©poca

litica: A .
analitica responsabilidad para la Cooperativa.

Competencias: Computacidén en ambiente Windows, manejo de
personal % trabajo en equipo, alta




\creatividad y un alto grado de iniciativa.

Responsabilidades:

a) Mantener una buena 1imagen de la empresa, para los
clientes.
b) No mantiene contacto con <clientes ni proveedores
externos de la organizacidn.
c) Supervisa a 2 trabajadores.
CONDICIONES e El trabajo se desarrolla dentro de un
AMBIENTALES, drea general de oficina, por lo que
RIEGOS DE no existen riesgos.
ACCIDENTE ¥ e FEsfuerzo moderado por el grado de
ESFUERZOS responsabilidad.
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FINANCIERO

DESCRIPCION DE PUESTOS

Ubicacidén administrativa: Departamento de Administracidén vy

Finanzas

Nombre del | CAJERO

puesto:

Depende de: Jefes de Operaciones, Gerencia

Relaciones El cargo mantiene relaciones continuas con

0b1 ] 1 £ ] 1

laborales: pub 1;0 en ge?era p al }F de ejecutar 1lo
relativo al area, exigiéndose para ello
una normal habilidad para obtener
cooperacioén.

OBJETIVOS DEL PUESTO:

Garantizar las operaciones de wuna unidad de caja, efectuando
actividades de recepcidn, entrega y custodia de dinero en
efectivo, cheques, giros y demds documentos de wvalor, a fin de
lograr la recaudacidén de ingresos a la institucién vy la

cancelacidén de los pagos que correspondan a través de caja.

FUNCIONES PRINCIPALES:

e Recibe y entrega cheques, dinero en efectivo, depdbdsitos
bancarios, planillas de control (planilla de ingreso por
caja) y otros documentos de valor.

e Lleva control de cheques a pagar, recibos de pago y
otros.

e Registra directamente los movimientos de entrada y
salida de dinero.

e Realiza depbdsitos bancarios.

e FElabora peridédicamente relacidn de ingresos y egresos
por caja.

e Realiza arqueos de caja.

e Suministra a su superior los recaudos diarios del
movimiento de caja.

PERFIL DEL PUESTO

Escolaridad: Bachiller Comercial, mas curso de




contabilidad general de por lo menos seis
meses de duraciédn.

Experiencia: 2 afios de experiencia en puesto similar.
Capacidad Capacidad analitica Toma decisiones
analitica: esporadlcgmgnte y de H@dlana. O poca

responsabilidad para la Cooperativa.
Competencias: e Contabilidad general.

Técnicas para el manejo de magquina
registradora, sumadora, calculadora y
troqueladora.

Procedimientos de caja.

Programas de computacidén aplicables
en caja.

Computacidén en ambiente Windows
Manejo de personal y trabajo en
equipo, alta creatividad y un alto
grado de iniciativa.

Responsabilidades:

a) Tratar en forma

general.
b) Realizar
c) Realizar
d) Atenciédn

e) Técnicas

f) Entrenamiento

corta y efectiva con el publico en

cdlculos aritméticos.

arqueos diarios de movimiento de caja.

al publico.

actualizadas de manejo y control de caja.

en el sistema de su unidad.

CONDICIONES
AMBIENTALES,
RIEGOS
ACCIDENTE
ESFUERZOS

DE

El cargo exige un esfuerzo fisico de
estar sentado/parado constantemente vy
requiere de un grado de precisidn
manual y visual bajo.

Esfuerzo moderado por el grado de

responsabilidad.
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FINANCIERO
FEDECACE

DESCRIPCION DE PUESTOS

Ubicacién administrativa: Departamento de Administracién vy

Finanzas

Nombre del | ATENCION AL CLIENTE

puesto:

Depende de: Jefatura del Centro de Atenciédn.

Relaciones El cargo mantiene relaciones continuas con
plblico en general, a fin de ejecutar 1lo

laborales: . . L
relativo al area, exigiéndose para ello una
normal habilidad para obtener cooperacidn

OBJETIVOS DEL PUESTO:

Ofrecer servicio al cliente, de acuerdo con nuestros
estandares.

FUNCIONES PRINCIPALES:

e Proporcionara informacién al cliente, en lo referente a
disponibilidad, ©precios, tarifas, condiciones de las
prestaciones que la Cooperativa ofrece.

e Promoverd entre los clientes los servicios que determine
la Cooperativa; vy en su caso, realizard la asesoria
telefdénica y participara en promociones, de acuerdo a
las instrucciones que reciba.

e Participard en la promocién y comercializacién de 1los
servicios especiales que determine la Cooperativa.

e Proporcionard asistencia, asesoria u orientacidén a los
clientes sobre la operacidén, uso vy aplicacién de
servicios, que ofrece la Cooperativa, asi como de sitios
de atencidédn y puntos de venta.

e Atendera y proporcionaréa asistencia al cliente
participando en el proceso de comercializacidén de 1los
servicios que determine la Cooperativa, utilizando las
herramientas, equipos, sistemas o procesos gque para cada
uno de ellos se le proporcionen.

PERFIL DEL PUESTO

Escolaridad: Bachiller o Licenciatura en mercadotecnia.




Experiencia: 2 aflos de experiencia en puesto similar.
Capacidad Alinea su propio plan de trabajo con las
f s planificaciones y procesos centrales del
analitica: . . . .
departamento, Tiene una actitud 1ngeniosa
para asegurar que se complete el trabajo
dentro de un periodo especifico y dentro
de los pardmetros de calidad.
Competencias: Computacidédn en ambiente Windows, manejo de

personal y trabajo en equipo, alta
creatividad y un alto grado de iniciativa.

Responsabilidades:

a) Brindar excelencia de acuerdo con nuestros estandares de
servicio que tenemos en la Cooperativa.
b) Asegurar el procesamiento eficiente y exacto de nuestros

servicios.
c) Supervisar

las

operaciones de atencidédn al publico,

responder seglin sea necesario.

d) Responder vy resolver las

los clientes.

solicitudes e inquietudes de

e) Proporcionar entrenamiento a sus colegas en tareas de
operacidén y reforzar los estdndares operativos.
f) Asegurar un ambiente atractivo para los clientes

manteniendo un area limpia y ordenada.

g) Cumplir con todas las politicas,

procedimientos y normas

de seguridad de la Cooperativa.

CONDICIONES
AMBIENTALES,
RIEGOS DE
ACCIDENTE Y
ESFUERZOS

e El1 trabajo se desarrolla dentro de un

drea general de la Cooperativa, por
lo que no existen riesgos.
e Esfuerzo moderado por el grado de

responsabilidad.
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DESCRIPCION DE PUESTOS

Ubicacidén administrativa: Departamento Administrativo

Nombre del | AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES
puesto:
Depende de: 1) Director Administrativo
2) Jefe de Departamento.
Relaciones Relaciones laborales con jefes, gerentes y
ejecutivos a fin de mantener un area de
laborales: . . .
trabajo limpia.

OBJETIVOS DEL PUESTO

Realizar las labores de aseo, limpieza y cafeteria, para
brindar comodidad a los funcionarios en los sitios de trabajo
del 4area a la cual estd prestando los servicios, conforme a
las normas y procedimientos vigentes.

FUNCIONES PRINCIPALES

e Asear las oficinas y &reas asignadas, antes del ingreso
de los funcionarios y vigilar que se mantengan aseadas.

e Mantener los bafios y lavamanos en perfectas condiciones
de aseo y limpieza y con la dotacidén necesaria.

e (Clasificar 1la Dbasura empacando desechos orgéanicos,
papeles y materiales sbélidos en bolsas separadas.

e Responder por los elementos a su cargo e informar sobre
cualquier anormalidad o deterioro que ellos presenten y
solicitar su reposicidén o reparacién si es del caso.

e Mantener limpios los muebles, ventanas, cortinas y todo
elemento accesorio de las 4reas de las oficinas.

e Prestar el servicio de cafeteria a los funcionarios en
sus oficinas y atender las reuniones gque se lleven a
cabo en las oficinas de su &rea de trabajo.

PERFIL DEL PUESTO

Escolaridad: Bachiller en cualquier modalidad.

Experiencia: 2 afios de experiencia en puesto similar.

Capacidad e Servicio al Cliente




analitica: e Técnicas de aseo y limpieza.

Competencias: e Orientacién a resultados de la
limpieza.

e Transparencia.

e Compromiso con la Cooperativa.

Responsabilidades:
e Trato cordial con el personal de la Cooperativa.
e Conducta civica y moral ciudadana.
e Mantener en orden los materiales de trabajo.

e Conocimiento de materiales, métodos y periodicidad de

tareas de limpieza.

CONDICIONES e El trabajo se desarrolla dentro de un
AMBIENTALES, drea general de la Cooperativa, por
RIEGOS DE lo que no existen riesgos.

ACCIDENTE Y

e Esfuerzo moderado por el grado de

ESFUERZOS responsabilidad.




Asociacién Cooperativa de Ahorro y Crédito
T De las Afiliadas de FEDECACES de R.L.

i

ssemacooreraivo. Manual de analisis y descripcidén de puestos

DESCRIPCION DE PUESTOS

Ubicacidén administrativa: Departamento de Ventas

Nombre del | EJECUTIVO DE NEGOCIOS

puesto:

Depende de: Jefe del departamento de negocios.
Relaciones Relaciones laborales Gerente de Ventas, vy
laborales: jefes de departamento.

OBJETIVOS DEL PUESTO

Cumplir y superar las metas de numero de clientes y negocios
y entregar una experiencia de venta gque supere constantemente
las expectativas de todos nuestros clientes para garantizar
los 1intereses, politicas y procedimientos vigentes de la
Cooperativa.

FUNCIONES PRINCIPALES

e Abre ventas de manera presencial, telefdénica o E-mail,
de acuerdo a estandares no negociables teniendo en
consideracién las politicas y procedimientos promovidos
por la Cooperativa.

e Realiza 1Investigacidén para identificar tipologia vy
necesidades de los clientes.

e Realiza demostracidén y prueba de manejo de negocios que
tiene a su cargo.

e Responde dudas con respecto al proceso de ventas en
general, y plantea soluciones al cliente.

PERFIL DEL PUESTO

Escolaridad: Bachiller comercial o Licenciatura en
Administracidén de empresas.

Experiencia: 2 afios de experiencia en puesto similar.

Capacidad Capacidad analitica Toma decisiones

f s esporadicamente y de mediana o poca

analitica: o .
responsabilidad para la Cooperativa.

Competencias: Computacidén en ambiente Windows, manejo de

personal % trabajo en equipo, alta
creatividad y un alto grado de iniciativa.




Responsabilidades:

Realiza proceso de seguimiento a cotizaciones
realizadas, segun los compromisos adquiridos con el
cliente al momento de entregar la cotizacidén del negocio
concretado.

Coordina algunas tramitaciones solicitadas ©por el
cliente para generar contextos de confianza y fidelidad
del cliente.

Conocimiento de las técnicas de marketing y ventas

Destrezas 1interpersonales, diplomacia vy capacidad de
persuasién al negociar contratos.

Capacidad para entender las necesidades del cliente.

CONDICIONES e El trabajo se desarrolla dentro de un
AMBIENTALES, drea general de oficina, por lo que
RIEGOS DE no existen riesgos.

ACCIDENTE Y

ESFUERZOS

e Esfuerzo moderado por el grado de

responsabilidad.




