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RESUMEN

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

atractivos, equitativos, justos y competitivos en el mercado.

Las asociaciones cooperativas de ahorro y crédito, han
adquirido un papel prota gonico para el desarrollo socio
econdmico 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 t enido, la federacion
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

administracion  de personal , cuyo objetivo principa | es
Disefiar una Propuesta de Politicas y Sistema de Remuneracion

con el fin de establecer los sueldos y salarios justos,

atractivos y equitativos de manera adecuada dentro del

Sistema Cooperativo Financiero FEDECACES en relacion al

mercado laboral del Sis tema Financiero.

En este contexto, se tuvo a bien efectuar un estudio sobre el

sistema de remuneracion de los empleados que en estas
cooperativas trabajan. Para lograrlo se realizd6 una
investigacion en FEDECACES y en el mercado del Sistema
Financiero Coope  rativo, que se enmarca en la elaboracion de
un modelo que estandariza y norma la valuacion de puestos y

asignacion de salarios.



Por la naturaleza del caso en estudio el tipo de
investigacion utilizado fue el analisis deductivo que nos

permiti6 realizar una recoleccion de datos, la medicion
numeérico y el andlisis estadistico, también se utilizé 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 conocerl as una a una por

separado.

Se puede destacar que el Disefio del Sistema que se presenta

comprende Unicamente la parte fija de los salarios, y éste

se estableci6 a partir de la evaluacion del desempefio de los

empleados de acuerdo a las funciones que realiz ay alas

responsabilidades que cada puesto requiere.

Se establecen también las Politicas salariales que determinan

el funcionamiento del sistema cuya funcién principal es
respaldar los objetivos estratégicos de las cooperativas a

través de un esquema de p oliticas 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 él se
obtuvo ademas las conclusiones y recomendaciones respecto a
la situacion actual de las remuneraciones, evaluaciones de
puesto y capacitaciones; cada uno de estos componentes visto
desde tres en foques diferentes: el de los empleados, de los
gerentes y de el consejo de administracion de cada

cooperativa y cajas de crédito.



INTRODUCCION

Cada una de las organizaciones posee un plan estratégico,

tiene una proyeccion de lo que esperan ser
para lograrlo se requiere de recursos y del esfuerzo de un

en el futuro,

equipo de trabajo comprometido con las metas y objetivos

organizacionales. Es el personal, el recurso mas importante
gue tiene una organizacion para lograr cumplir sus objetivos
estr atégicos, de ahi la importancia de una remuneraci

justa y equilibrada entre el personal.

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

contribucion para la realizacion de la vision empresarial.

on

la mayor

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 organizacion,
gue no se puede considerar como un gasto, sino mas bi

como una inversion.

El Sistema Cooperativo Financiero FEDECACES, que

proceso de modernizacion y proyeccion de crecimi

por lo

en

en su

ento

estratégico se ve en la nec esidad de presentar a las

cooperativas asociadas una propuesta de politicas y sistema
salarial que, apegada a sus condiciones econdOmicas
permita ofrecer a sus empleados claridad respecto a

estructura de remuneracién bésica, (es decir del salario

le

la



base) asi como los diferentes niveles salariales y los

requisitos necesarios para alcanzarlos.

Con este fin se presenta al Sistema Cooperativo Financiero
FEDECACES una propuesta de politicas y sistemas
remuneracion para las cooperativas afiliadas que se

los sueldos y salarios ofrecidos en el mercado laboral del
sistema financiero apegado a las condiciones econdmicas de

las cooperativas.

Para respaldar la investigacion se presenta el capitulo |, el

cual establece el marco conceptual en el que se

temas relativos al cooperativismo vy el desarrollo de la
corporacion FEDECACES hasta este momento. Asi como

aspectos mas importantes relacionados con las remuneraciones.

En el capitulo Il, se muestra el diagnostico de las
remuneraciones, e valuacion de puesto y las capacitaciones, en
el sector cooperativo, basado en los resultados obtenidos en

la investigacion de campo realizado tanto en FEDECACES como
en el mercado, asi también se presentan las conclusiones y

remuneraciones.

de
adecue a

encuentran

los

En el capitulo [ll, presentamos el disefio de politicas y

sistema de remuneracion propuesta por el equipo de trabajo,
para el caso especifico de las cooperativas afiliadas a
FEDECACES de R.L.



CAPITULO | 1

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 Federacion de Asociaciones Cooperativas de Ahorro vy

Crédito de El 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 fundacion hasta el afio de 1980, las

principales actividades que FEDECACES desarroll6 con las
cooperativas afiliadas consistieron en otorgar créditos

dirigidos, brindar asistencia técnica y capac itacion,

practicar la auditoria externa y administrar seguros de vida.

A partir de la década de los afios 90, FEDECACES consciente de
la nueva situacién economico - social del pais y con la firma
de los acuerdos de paz, se plantea como mision conformar el
Si stema Cooperativo Financiero, el cual puede expresarse con
el diagrama que a continuacién se presenta:
x Nivel de Cooperativas: Crear una red de cooperativas
eficientes y solventes, capaz de realizar y compensar
operaciones reciprocas entre ellas y con FEDEC ACES (Red

Financiera).
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x Nivel Fed eracién: Establecimiento de la c orporacion
FEDECACES, la cual implica definir la especialidad e
institucionalidad de los diferentes servicios que se
brindan a las cooperativas

Nivel cooperativa i Red financiera

2. CORPORACIONFEDECACES

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 constitui
las iniciativas siguientes:
1. En 1994 se constituyd Seguros Futuro, Asociacion
Cooperativa de Responsabilidad Limitada.
En 1997 se implemento la Caja Central de Liquidez.
En 1999 se fundd " Asesores Para el Desarrollo.
En 1998, se inicio el proyecto de supervision
cooperativa con la creacion del Organismo Cooperativo

de Supervision.

De lo anterior puede vislumbrarse el nivel de avance que

FEDECACES ha impulsado en el establecimiento del Sistema
Cooperativo Financiero con la creacion de las entidades

esfuerzos institucionales, que responden a una planificacion

estratégica con un horizonte definido para 10 afio S, que se
cumplieron en el 2010, donde se plantearon una visién y

msion que reflejan la eficiencia y solvenc ia de las
entidades creadas por la corporaciéon para las cooperativas

afiliadas.
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3. ORGANIZACION FUNCIONAL INTERNA
3.1. DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION

La Federacion de Asociaciones Cooperativas de Ahorro vy
Crédito de El Salvador de Responsabilidad Limitada, FEDECACES

de R.L. posee una estructu ra establecida tomando como base
la mision y vision 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

gue norman cada una de las decisiones de | a federacion.

3.1.1. MISION

Contribuir al desarrollo de las cooperativas, integradas a la
corporacion, mediante el desempefio eficiente de apoyo a la
liquidez, proteccién, innovacion de procesos, intermediacion,

supervision, control, fomento y organizacion de las mismas.
3.1.2. VISION

Ser una corporacion consolidada, exitosa y con identidad
cooperativa, en la presentacion de servicios con estandares
de calidad, que goce de reconocimiento a nivel nacional e

internacional
3.1.3. POLITICA DE CALIDAD

Nuestra po litica de calidad se basa en el logro de nuestra

mision a través de la eficiencia en la prestacion de

servicios financieros y técnicos para lograr el crecimiento,

desarrollo, y la satisfaccion de las cooperativas,

manteniendo un proceso de mejora continua y aplicando los

siguientes principios:
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a) IDENTIDAD INSTITUCIONAL: Fundamentamos la calidad de
nuestros servicios en el cumplimiento de los requisitos del

Sistema de Gestion 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 innovacién, creatividad, objetividad vy

emprendimiento.

c) RESPONSABILIDAD SOCIAL: Identificaciobn practica con los
problemas de la comunidad y 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
desarrollandose y formando parte de sus aspiraciones a través

de su evolucion histérica. Los valores presentes que se deben

seguir cultivan do al interior de la Federacion 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
ext endi6 después a casi todo el mundo. Sus principales
impulsores fueron los socialistas utdpicos: Saint Simon,

Charles Fourier, Louis Blanc, Robert Owen, Herman Shulze -

Delitzsch y Friedrich Wilhelm Raiffeisen. 1

En Inglaterra aparece la figura de Robert Ow en, uno de los
precursores del cooperativismo quien fue |1l a
LA COOPERACI €ENoO, debido a gue cooper -, o |

conjuntamente para alcanzar un objetivo comun, adquiriendo

compromiso y una responsabilidad compartid a. 2

El movimiento moder no de cooperacion se inicia el 21 de

Diciembre de 1844 con la fundaciéon de la Cooperativa de

Consumo de Rochadle para adquirir directamente todos los

articulos que necesitaban sin tener que acudir a comerciantes

e intermediarios, agrupados bajo el lema LA UNION HACE LA
FUERZA.

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

Alemania.

! Multimedia CIBERCOO®ociacion de Cooperativas Internacionales (ACI).
I NHA /P NNREE2% LNXYI £A2tSGFT at frFy 9ad NI Apsasfodatiento) NI 9f 582
Sub{ SOG2NJ ¢ EAA RSt #NBIF aSGNRLRE AU Frhpresa§ UESII993.{ | f O R2NE S ¢ S2
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En ltalia en 1865, Luigi Luzatti promovié Cooper ativas de
Ahorro y Crédito y establecié la responsabilidad limitada
porque considerd, que la mayor parte de los miembros en la

Cooperativa eran de escasos recursos econémicos.

1867 que se celebra el congreso de la cooperacion inglesa en
Londres, con el cu al se pretendia fomentar el sentido de
cooperacién en esta sociedad.

El padre de todos fue el aleman Friedrich Wilhelm Raiffeisen

(1818 - 1888), este fue el primero en tomar los principios de

Rochdale y trat6 de crear una institucion de ahorro y

credito, porque se preocupaba mucho por los necesitados de su
pueblo; otro fue Hernan Shulze - Delitzsch (1808 - 1883)quien era
un aleman que también promovia el ahorro y crédito;
posteriormente esta el canadiense Alphonse Desjardins, quién

crea en su pais un sistema d e ahorro y crédito que hasta hoy
es uno de los mas fuertes e impactantes; ademas, el
norteamericano Edgard Filene (1860 - 1937), el cual con sus
propios recursos financio el establecimiento de las

cooperativas de ahorro y crédito en Estados Unidos

Hoy, el cooperativismo puede considerarse uno de los
movimientos socioeconomicos mas grandes del mundo, pueden
encontrarse cooperativas u otras formas asociativas, cuya
base es la cooperacion en todos los paises y en las mas

diversas culturas y economias.

El coo perativismo forma parte importante en la economia de

muchos paises, adoptandose de tal forma que pueda contribuir

% carlos Cuevas et al, El cooperativismo Financiero hacia el siglo XX, (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 y

Préstamo. *

Los hechos méas importantes en el desarrollo del

cooperativismo, se pueden resumir en los siguientes:

a) La palabra cooperacién fue us ada por primera vez por el
inglés Robert Owen en 1821, siendo unos de los
precursores del cooperativismo. Los esfuerzos que hace

para organizar cooperativas en la practica fracasa ban.

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

los 28 tejedores de Rochadle, Inglaterra.

c) Las ideas de la cooperacion se extendieron por los

mismos afos en Francia por Charles Furier.

d) En Alemania en el afio 1848 dos hombres que buscaron
solucion a los problemas eco nomicos de los artesanos y
agricultores, fueron Schulzc - Delitsch y Raiffesen,
guienes a su vez inspiraron en las ideas de Victor Aime
Huber, en la promociéon de cooperativas de ahorro y

crédito en su pais.

e) En Italia en 1865 Luigi Luzatti promovio coopera tivas de

ahorro y crédito y estableci6 la Responsabilidad

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

econémicos.
2. DEFINICION DE COOPERATIVISMO.

Segun su etimologia, la palabra cooperacion solo i ndica
trabajo en comdn. No se puede concebir el trabajo

intelectual, agricola o de cualquier especie, sino como una

cooperaciéon. No solamente las hormigas y las abejas trabajan

en fAequipod, sino tamb’ ®n el hombre.

Hoy en dia, las palabras cooperativa o c ooperativismo tienen
un sentido perfectamente determinado y preciso. Son
sociedades econOmicas, sin fines de lucro y que se rigen por

los principios de Rochadle.

De aqui surge el concepto de c ooperativismo, el cual se
define <como: i u n(socsoecenbreiam)aque 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 asociacion en forma de empresas

propias, destinadas a satisfacer su% necesid

Las cooperativas son asociaciones de derecho privado de
interés social, las cuales gozaran de libertad en su

organizacion y funcionamiento de acuerdo con lo establecido

en la Ley General de Asociaciones Cooperativas, la Ley de
5Muﬂoz, Humber t o;atfilvitsrmodyc cGo-lreceali -@QoaodperEst udi o Sobre Coop
Pacifico S.A.

1 /1 s 69t /228N GAGAAY2¢ 6aSi2R2t23INI 9RdOFGAGE Sy ! YSNAOF
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Creacion del Instituto Salvadorefio de Fomento Cooperativo
(INSAFOCOOP), sus re glamentos y sus Estatutos. Las
cooperativas son de capital variable e ilimitado, de duracién

indefinida y de responsabilidad limitada con un ndmero
variable de miembros. Deben construirse con propédsitos de
servicio, produccion, distribucion y participacion.

Una cooperativa es una asociacion autbnoma de personas que se
han unido voluntariamente para hacer frente a sus necesidades

y aspirac  iones econdmicas, sociales y culturales comunes por
medio de una empresa de propiedad conjunta y democraticamente

controlada. 8

También una cooperativa de ahorro y crédito es considerada
una institucion de intermediacion financiera, ya que su
negocio princi pal consiste en ofrecer a los clientes
productos financieros que no pueden obtenerse mas
eficientemente operando de manera directa en los mercados

bursatiles. 9

2.1. CLASIFICACION DE LAS COOPERATIVAS

OBJETO
COOPERATIVAS
Son integradas por productores que se
y asocien para producir, transformar o vender
Produccion ]

en comun sus productos.

Procurar a sus asociados viviendas mediante
Vivienda la ayuda mutua y el esfuerzo propio por

medio de la adquisicibn de inmuebles para

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

8 Definiciénadoptada por la Alianza Cooperativa Internacional ACI (Maximo 6rgano mundial), Manchester, Inglaterra,
1995

? ZVIBodie y Robert C. Merton, Finanzas, (Prertledl Hispanoamericana, S:A., 1998) pag. 49
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lotificacion y/o construccion de viviendas,
asi como la mejora de las mismas, con el
fin de venderlas o arrendarlas a sus
asociados.
Proporcionar servicios de toda indole,
preferentemente para sus asociados, con el
o proposito de mejorar condiciones
Servicio

ambientales y econémicas, de satisfacer sus
necesidades familiares, sociales,

ocupacionales y culturales.

Fuente: Informacion de la Ley General de Asociaciones Cooperativas de El

Como se

cooperativas

Salvador, Art. 7,8,9 A0y 11,

observa en la clasificacion anterior, las

de

servicio fomentan Ila mejora de las

condiciones econdmicas de sus asociados, dentro de este

rubro, se encuentran las cooperativas de ahorro y crédito,

las cuales, siendo propiedad

de sus asociados, son éstos

qguienes 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 d onde viven

o 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 econdmico basado en el lucro por un

modelo de relaciones solidarias basadas en el esfuerzo comun.

La Cooperativa es un medio de valorizacion del trabajo, la

capacidad adquisitiva de la poblacion, el fortalecimiento del

pequeio productor, comerciante empresario a diferencia de la

empresa lucrativa, donde la aportacién de capital conduce a
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la valorizacié n de la riqueza de sus titulares o
propietarios. El poder cooperativo estad en funcion de la

persona como socio, sea trabajador, consumidor, agricultor, o
comerciante. El poder de la empresa lucrativa esta en funcion

del capital aportado.
3. SURGIMIENTO DEL CQOPERATIVISMO 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 tradic iones cooperativas: (1) Consumo, (2)
Produccion Industrial, 3) Ahorro y Préstamo, (4) Produccion
Agricola, (5) Transporte y (5) Servicios.

Actualmente en EI Salvador, el sector cooperativo se

clasifica de la siguiente manera:

A° SECTOR REFORMADO:0 pd todas tas Caoperhtivas
Agropecuarias, y bajo la dependencia del Ministerio de

Agricultura y Ganaderia (MAG).

AL SECTOR SERVI CI O: Conf ormado por todas

ahorro y crédito, y bajo la supervision del Instituto
Salvadorefio de Fomento Coop erativo (INSAFOCOOP).

as
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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 Coop erativas de Ahorro y Crédito fue el

17 de Enero de 1927, la Liga de Cooperativas de Ahorro y

Crédito de Massachusett s, de Estados Unidos, celebro la

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 i1790) , conocido como | dell AAp:- st

Ahorroo.

Dos pioneros del movimiento cooperativo de ahorro y crédito

estadounidense cre2an que Franklin simboliza
enseflanza incorporadas en el espiritu y finalidad en las

cooperativas de ahorro y <c¢cr®ditoo. En 1,94
Nacio nal de Cooperativas de Ahorro y Crédito (CUNA), de

Estados Unidos tomo la determinacion de intentar restablecer

una nueva celebracién del Dia de la Cooperativa de Ahorro y

Creédito.
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4.2. HISTORIA DE COOPERATIVAS DE SEGUNDO GRADO.

CUADRO #1 CRONOLOGIA DE COPERATIVAS DE SEGUNDO GRADO.

ANO

FEDERACION

FECHA DE INSCRIPCION

1966

Federacion de  Asociaciones
Cooperativas de Ahorro vy
crédito de El Salvador de R.L.
FEDECACES de R.L.

2 de Abril de 1972

1980

Federacién de Asociaciones
Cooperativas de Produccién
Agropecuaria de El salvador de
R.L. FEDECOPADES de R.L.

8 de Agosto de 1980

1980

Federacion de Asociaciones
Cooperativas de la Industria
del Transporte de El salvador
de R.L. FENACITES, de R.L.

9 de Agosto de 1980

1987

Federacion de  Asociaciones
Cooperativas de Consumo de El
salvador de R.L. FEDECONSMO de
R.L.

9 de Octubre de 1987

1990

Federacion de  Asociaciones
Cooperativas de Ahorro vy
Crédito de pequeiios y Medianos
Empresarios de El salvador de
R.L. FEDACOPYMES de R.L.

8 de Enero de 1991

1992

Federacion 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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Federacibn de  Asociaciones 30 de Septiembre de
Cooperativas de  Produccion 1994

1994 Industrial Poligono Industrial

Don Bos co, de R.L. FEDEAIN de
R.L.

Federacibn de  Asociaciones 27 de Enero de 1995
Cooperativas de
Aprovisionamiento del
1994 o
transporte Liviano de carga de

El Salvador de R.L. FECOATLES,

de R.L.

Federacion de  Asociaciones 8 de Noviembre de
Cooperativas de  Ahorro vy 1996

Créedito y Servicios Multiples
1996 . .
Cooperativos de Profesionales
Universitarios de El Salvador

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

Federacion de  Asociaciones 10 de Enero de 1997.
Cooperativas de Ahorro y
1996 Crédito, Servicios Multiples

Afi nes de El Salvador de R.L.
FEDECRECE, de R.L.

FUENTE: FEDECACES DE R.L.

4.3. OBJETIVOS DEL COOPERATIVISMO.

V ECONOMICO FINANCIEROUNa Cooperativa es una asociacion

de indole econdmica.

Primero: porque pretende satisfacer necesidades de tipo
econdmico a sus asociados entre las cuales se mencionan:

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

econdmicas como : Comprar, ve  nder, producir y prestar.

La ley General de Asociaciones Cooperativas de El Salvador,

también enfatiza los objetivos econémicos de una asociacién

cooperativa que tienen entre sus fines: AProcurar el
mejoramiento social y econémico de sus asociados, mediant ela
acci-n conjunta de ®stos en una obra col ecti

es necesario recalcar que si bien es cierto una asociacion
cooperativa tiene fines econdmicos, no tiene propdsitos de

lucro.

Las asociaciones cooperativas logran el mejoramiento
econdmico d e sus asociados, considerando basicamente los

siguientes elementos:

a) Reducen los costos de produccion

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 llegan 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
guienes 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 recuperacion.
V EDUCACION DEL COOPERATIVISMO

El Fomento de la educacién permite el conocimiento y la mej or

comprensién de los principios, contribuyendo a que los
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asociados actien con mayor conciencia; es por esta razon que

la educacion en el cooperativismo, ademas de ser unos de sus

principios, constituye unos de sus objetivos si se desean

buenas cooperativa s, 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 educacion,

siendo ésta el vinculo mediante el cual se alcanza la

formacion y desarrollo de los individ uos, ensefiandoles a
trabajar juntos; no solo por el bien individual, ni de la

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 | 0s cuales se beneficia la comunidad a

la que pertenece. La accidbn desarrollada por las
cooperativas, es una negacion radical al individualismo; las

actividades realizadas en grupo facilitan el desarrollo de

las potencialidades particulares permitiendo de e sta forma
realizar integralmente al individuo como persona humana

dentro de un plano individual, comprension y ayuda mutua.

El objetivo social que se pretende alcanzar en este tipo de
organizaciones es proyectar a la persona hacia sus
semejantes, creando | 0s vinculos necesarios para su
participacion en la sociedad sea lo mas efectiva vy
constructiva posible y que dicha participacion alcanzada
mediante la accién conjunta y consciente, constituya un
elemento vital para minimizar todo el antagonismo que
pudiera n socavar una mayor participacion de los ciudadanos de

un pais.

17
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4.4. PRINCIPIOS COOPERATIVOS?®

En su conjunto son lineamientos que las cooperativas deben

seguir, los cuales se describen a continuacion:

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

social, posicion politica o religiosa.

b) Control democrético de los socios: son controladas por
Sus socios, quienes participan activamente en la
definicion de politicas y toma de decisiones. Los
elegidos para representar a su cooperativa, responden
ante los socios. En las cooperativas de base, | 0S sOcios
tienen igual derecho de voto (un socio, un voto),
mientras en las cooperativas de otros niveles también se

organizan con procedimientos democraticos.

c) Participacion econdémica de los socios: los socios
contribuyen de  manera  equitativa y  controlan
democraticamente el capital de la cooperativa. Reciben
una compensacion limitada, si es que hay, sobre el
capital suscrito, como condicion de socio. Los socios
asignan excedentes para cualquiera o0 todos los

siguientes propositos:

El desarrollo de la coope rativa, mediante la posible creacion
de reservas, de las cuales al menos una parte debe ser

invisible; los beneficios para los socios en proporciéon con

10 Inférmate, FEDECACES, Editorial Salvador Juarez , Edicién 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) Auto nomia e independencia: son organizaciones autonomas
de ayuda mutua controladas por sus socios. Si entran en
acuerdos con otras organizaciones (incluyendo gobiernos)
o tienen capital de fuentes externas, lo realizan en
términos que aseguren el control democ ratico por parte
de sus socios y mantengan la autonomia de la

cooperativa.

e) Educacion, entrenamiento e informacién:  brindan
educacion 'y entrenamientos a Sus SOCiOS, a Sus
dirigentes electos, gerentes y empleados, de la forma
gue contribuyan eficazmente al desarrollo de sus
cooperativas, informan al publico en general,
particularmente a los jovenes y creadores de opinion

acerca de la naturaleza y beneficios del cooperativismo.

f) Cooperacion entre cooperativas: las cooperativas sirven
a sus socios mas eficazm ente y fortalecen el movimiento
cooperativo, trabajando de manera conjunta por medio de
estructuras locales, nacionales, regionales e

internacionales.

g) Compromiso con la comunidad: la cooperativa trabaja para
el desarrollo sostenible de su comunidad por me dio de

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

5.1. PROPOSITOS Y TIPOS DE CREDITOS.

Las Cooperativas podran conceder préstamos a sus asociados
para los propésitos, siguientes:

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

w 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

prestacion de servicios.

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

asociado

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

se refiera a prima para adquisicion.
5.2. SERVICIOS DE AHORRO

Con este servicio, se pretende captar los fondos de los
sectores populares que les permita ir creando sus propios
medios, para autofinanciarse, este funciona en difer entes
lineas:
e Ahorro corriente o la vista

w Ahorro a plazos
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w Ahorro programado

w Ahorro aportaciones

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

A Impulsadoras de pequefios sectores productivos

Las cooperativas de ahorro y crédito en El salvador, tienen

la particularidad de llevar servicios financieros a sectores

gue generalmente la banca no lo hace. Dentro de los sectores

gue se ven beneficiad 0s se encuentran: Asalariados, micro y
pequefios empresarios, agricultores, j ornaleros, apicultores,

artesanos, etc.

En términos numeéricos se puede mencionar que | os resultados

al 31 de diciembre de 2012 son muy satisfactorios para
FEDECACES, ya que los Activos ascienden a $31.40 millones,

los Pasivos a $23.5 4 millones y el Capital Social y sus

Reservas a $7.85 millones. Se ha percibido Ingresos de
Intermediacion de  $3.77  millones. Sus Costos de

Intermediacion son de $1.53 millones y sus Gastos Operativos

de $1.18 millones. Los Excedentes antes de Reservas son de
$1.11 millones y el Excedente Ne to 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. 3941
A 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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creacion de

nuevas empresas Yy en

22

consecuencia, el

sostenimiento y mantenimiento de empleos; que se traduce en

oportunidades laborales de calidad para grupos especificos,

tales como jovenes, mujeres, hombre, indigenas, personas con

discapacidades y miembros del sector cooperativista.

A Impulsadora de la Educacion

Una de las reglas de oro del cooperativismo es la ed

capacitacion,

lo que permite generar

ucacion y

condiciones para

fomentar la cultura y el desarrollo de la comunidad, ya que

los asociados logran acceder a diversidad de conocimientos a

los que 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:

LEYES N® DE DESCRIPCION
ARTICULO
Constitucion ]
de | El estado protegera y fomentara las
ela
o 114 asociaciones cooperativas, facilitando su
Republica de L _ . o
organizacion, expansion y financiamiento
El Salvador
Crease el instituto salvadorefio de
fomento cooperativo como corporacién de
Ley de o ]
C derecho publico, con autonomia en los
Creacion del .
_ aspect os econ-micos y adm
Instituto o
el INSAFOCOOP es creado en diciembre de
Salvadorefio de 1

Fomento
Cooperativo
(INSAPOCOOP)

1969, por la necesidad de un ente rector
del cooperativismo en El Salvador, entre
sus funciones principales esta velar por
el cumplimiento de la ley General de

Asociaciones Coope  rativas.
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El reglamento de la presente ley
Ley General de _ _ L
o regulara las diferencias de organizacion
Asociaciones 12 _ _ _ _
_ y funcionamiento de los diferentes tipos
Cooperativas _
de cooperativas

Son cooperativas de ahorro y crédito, las
Reglamento de _ _ _ _
gue tienen por objeto servir de caja de
la Ley General

de 100
Asociaciones

ahorro a sus miembros e invertir sus

fondos en créditos, asi como la obtencion

) de otros recursos directa 0
Cooperativas o _
indirectamente a sus asociados.
La presente ley tiene por objeto regular
la organizacion, el funcionamiento y las
actividades de intermediacion financiera
Ley de

o que realizan los intermediarios
Intermediarios _ ) _ o
financieros no bancarios que se indican

Financieros no 1 .
. en la presente ley, con el propdsito de
Bancarios o o
gue cumplan con sus objetivos econdmicos
(LIFNB)

y sociales, 'y garanticen a sus
depositantes y socios la mas eficiente y

confiable administracion de sus recursos.

C. CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS Y DE LAS COOPERATIVAS EN EL
SALVADOR

Segun el Cadigo de Comercio (CC), |l a empresa mercantil

bien muebleo y fiest8 constituida por un con

de trabajo, de elementos materiales y de valores incorpéreos,
con el objeto de ofrecer al publico, con proposito de lucro y
de manera sistematica, bienes o servic i 0s &.

12 (Art. 553 - 555 Cddigo de Comercio)
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Existe una gran diversidad de empresas en todo el pais y en
el mundo asi como también diversos tamafos, tipos y disefios.
Cada empresa provee diferentes servicios y productos. De ahi
la variedad de criterios para clasificarlas.

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

lo detallamos a continuacion:

1. CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS SALVADORENAS
AFUSADESO

La Fundacién Salvadorefia para el Desarrollo Econdémico y
Social, FUS ADES, de acuerdo a su tamafo clasifica las
empresas en micro, pequefia, mediana y gran empresa, basados

en los parametros cuantitativos y cualitativos siguientes:
V Parametros cuantitativos

A- De acuerdo al numero de personas

Las empresas se clasifican en fu ncion de la cantidad de

empleados que hayan sido legalmente contratados.

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

y terrenos.
V Parametro s cualitativos
A- Grado de organizacion

Las empresas se clasifican tomando como criterio el nUmero de

niveles jerarquicos.

24
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B-

De acuerdo a la tecnologia utilizada

Las empresas se clasifican considerando la evaluacion de la

tecnologia que se utiliza, asi

capacitacion de la mano de obra.

C-

25

como el grado de preparacion y

De acuerdo a la participacién en el mercado

Las empresas se clasifican haciendo referencia al mercado

hacia el cual se orienta la produccién, que puede ser local,

nacional, regional o

mundial.

CUADRO #2 CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS ADOPTADO POR FUSADES

. | EMPLEADC ACTIVO ORGANIZACIO .| PARTICIPACI
TAMANO TECNOLOGIA ON EN EL
S FIJO N MERCADO
) DeOa
Micro Informal Artesanal Consumo
10 final
5 . Della Hasta o Vel Rudimentari
equefia 0s niveles
q 20 $85,714.28 a Local
De 21 Hasta T Bajo nivel
e2la res ajo nive :
Mediana $228,571.4 , : o Nacional o
99 ; niveles tecnolégico Regional
Mayor de
Mas de Mas de tres Altamente
Grande $228,571.4 . . Mundial
100 ) niveles sofisticado

2. CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS SALVADORENAS SEGUN EL

El

ABANCO CENTRAL

DE RESERVA DE EL

lo establece MIPYMES, por

Banco Central de Reserva Clasifica el tamafio de las

el numero de

SALVADORO

empresas segun
empleados y por el monto de los activos de la empresa,

formando de esta manera el criterio instituciona | adoptado.
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CUADRO #3 CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS SALVADORENAS ADOPTADO
POR EL BCR.

o Criterio institucional.
Clasificacion de

N° de Monto de los activos
las empresas
empleados de las empresas
) No excede de
Micro Empresa Delall
$11,428.57
. Cuyo activo total es
Pequena 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 mas
Gran Empresa sea mayor de

empleados
$228,571.41

3. CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS SALVADORE®AS ASEGHN
CCMARA DE COMERCI 006

La Camara de Comercio de El salvador clasifica a las empresas

por su tamafio basando en los criterios de MIPYMES y del

Ministerio de Economia. A continuacién se presenta un cuadro

con la Clasificacion de las Empres as segun su numero de

personal e ingresos y ventas anuales.

CUADRO #4 CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS SEGUN CAMARA DE

COMERCIO
o Ingresos Brutos
Clasificacion 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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Mas de $7.0

Gran Empresa Més de 100 empleados _
millones

U Microempresa

Segun la definicion oficial de El Salvador, una microempresa

es una persona natural o juridica que opera en el mercado
produciendo y/o comercializando bienes o servicios por riesgo
propio, con un nivel de ventas brutas anuales de hasta cien

mil délares ($100,000) y hasta 10 trabajadores remunerados. 13

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

pobreza.

Se excluyen de esta clasificacion a las unidades econdémicas

dedicadas a las actividades del sector agropecuario.

La microempresa en El Salvador ha sido clasifica da en tres
segmentos exclusivos segun CONAMYPES:
A Microempresa de Subsistencia: tienen ventas Mensuales de

11.9 salarios minimos o0 142.9 salarios al afo.

A Microempresa de Acumulacion Simple: son aquellas que
venden mensualmente 23.8 salarios minimos o 285.7

salarios al afo.

A Microempresa de Acumulacion 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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U Pequefia Empresa

Segun la definicion oficial, en El Salvador una Pequefa

Empresa es la persona natural o juridica que ope ra 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 millon de

dolares y hasta 50 trabajadores remunerados 14,

La pequefia empresa es una unidad econdmica independiente,
creada para ser rentable, no predomina en la industria a la

gue pertenece, Y como toda empresa, tiene aspiraciones,
realizaciones; bienes materiales y capacidades técnicas y

financieras, lo cual le permite dedicarse a la pr oduccion y
transformacion de bienes prestacion de servicios para

satisfacer determinadas necesidades y deseos existentes en la

sociedad.

Caracteristicas de la Pequefia Empresa 15

e El dueiio 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 centralizacion, es decir las decisiones de
importancia se toman en el mas alto nivel.

e No se requieren grandes previsione s o planeaciones, para

resolver los problemas conforme se van presentando.

14 http://www.conamype.gob.sv/index.php/ayuda/glosario
5 Clasificacion del Tamafio de las Empresas. (s.f), de http://wwwisis.ufg.edu.sv

28
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U Mediana Empresa

Segun la definicion oficial, en ElI Salvador una Mediana

Empresa es la persona natural o juridica 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 y

hasta 100 trabajadores remunerados.

Caracteristicas de la mediana empresa

e Suele ser una empresa en ritmo de crecimiento y tien de
en forma méas répida alcanzar el tamafio de la gran

empresa.
e Realizan una mejor descentralizacion.

e Se incrementa personal y se dan mas operaciones a una

misma funcion.

e Poseen una serie de conocimientos técnicos que

anteriormente no habian sido requeridos.

e Hacen planes mas amplios y con ayuda técnica para

formularios y controlar su ejecucion.

U Gran Empresa

La gran empresa es una unidad econGmica que se caracteriza

por manejar capital y financiamientos grandes, por lo general

tienen instalaciones propias, s us ventas son de varios
millones de ddlares, tienen de 100 a miles de empleados sin

tener un limite establecido, cuentan con un sistema de
administracion y operaciéon muy avanzado con el cual pueden

obtener lineas de créditos, préstamos importantes con

inst ituciones financieras nacionales e internacionales.

Ademas cuentan con sindicatos.
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Caracteristicas de la Gran Empresa

4.

Por

16

El administrador no solo dedica la mayor parte de su
tiempo a las funciones tipicamente administrativas sino

gue requiere de un staff que lo ayude a dirigir toda la
empresa.

Se requieren de especialistas ya que es imposible que

los altos ejecutivos conozcan con profundidad toda la
inmensa cantidad de técnicas e instrumentos que cada dia

surgen sobre las diferentes funciones administrativ as.

Existe un mayor grado de descentralizacion, por lo que

se delegan muchas funciones a los jefes y aun hasta los

empleados que seran 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 quedan

en la empresa por ascensos, vacantes, expansiones, por

lo que tienen que reciben un adiestramiento practico

para desarrollar las cualidades necesarias.
CLASIFICACION DE LAS COOPERATIVAS EN EL SALVADOR.

su constitucion 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 comun que se transforman en personas

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

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

siguientes:

A Cooperativas de produccion: estan 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) Produccion Agricola

b) Produccién Pecuaria

c) Produccion Pesquera

d) Produccion Agropecuaria

e) Produccion Artesanal

f) Produccion Industrial o Agro - Industrial.

A Cooperativas de vivienda: son aquellas qu e tienen por
objeto procurar a sus asociados viviendas mediante la

ayuda mutua y el esfuerzo propio.

A Cooperativas de servicios: las asociaciones de
cooperativas de servicios podran 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 Comercializacion

i) De Escolares y Juveniles.

31
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4.2. COOPERATIVAS DE SEGUNDO GRADO.

Son federaciones que estan formadas por 10 o0 mas asociaciones
cooperativas cuya finalidad es prestar servicios de
capacitacion, 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 y
suministrar los bienes de las Federaciones afiliadas con el
objeto de que estos servicios se traduzcan en mejor provecho

a la comunidad cooperativa.
4.4. COOPERATIVAS DE VINCULO ABIERTO.

Esta denominacion es dada a aquellas coopera tivas cuya
membrecia esta conformada  por asociados que pertenecen a

diversos gremios o sector.
4.5. COOPERATIVAS DE VINCULO CERRADO.

Esta denominacion es dada a aquellas cooperativas cuya
membrecia esta conformada por asociados que pertenecen a un

solo gre  mio o sector.
D. GENERALIDADES SOBRE EVALUACION DE PUESTOS

La valoracion o evaluacién 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 mom ento que se necesite esta informacién de

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

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

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

el nivel de los salarios 18

Es un procedimiento mediante el cual una organizacion
clasifica sus trabajos en orden o valor de importancia. 19
La técnica que determina el valor de un puesto dentro de la
organizacion, en funcion de los demas puestos de dicha

organizacion.  °

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

con el resto de puestos de la misma.

'8 http://www. mitecnologico.com/Main/ValuacionDePuestosConcepto
19 http://www.buenastareas.com/ensayos/Evaluaci@re Puestos/420500.html
20

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 evaluacion de puestos juega un papel muy importante dentro
de una organizacion, esto en base a propdsitos generales que
se mencionan a continuacion:
U Proporcionar informacion sistematizada para determinar
el valor relativo de los puestos.
U Fijar las bases para la administracion de sueldos y
salarios
U Establecer una estructu ra de salarios comparables con
las que existen en el mercado de trabajo.
U Controlar adecuadamente los costos relativos al
personal.
U Establecer las bases para negociaciones con el
sindicato.
U Relacionar la revision periédica de los salarios.
U Establecer princi pios y politicas claras y precisas para
otorgar una paga justa y equitativa al personal.
U Ayudar a la seleccion, promocion y transferencia de
personal y a los programas de capacitacion.
U Aclarar funciones y responsabilidades, evitando

insatisfaccion, quejas y rotacion 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 valor que posteriormente

se traducira en un precio o salario, ademas es importante

para la efectiva administracion de sueldos y salarios,

especialmente cuando se trata de dar aplicacion al principio

de fa trabajo igual, salario igual o, as?z

se obtienen de manera efectiva en el analisis y descripcion

N
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de pues tos brindan informacion confiable sobre la
organizacion, las unidades de trabajo y los empleados.

3. METODOS DE EVALUACION DE PUESTOS

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

U Métodos cualitativos , ho analiticos o globales: aquellos
gue t oman la descripcibn del puesto como un todo.
Permiten el establecimiento de una ordenacién 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
fu ndamentan en un juicio o estimacion general de todas
las caracteristicas del puestos, estos juicios en la
practica consideran factores basicos y comunes al
conjunto de puestos.

U Meétodos cuantitativos . consideran el puesto de trabajo
de acuerdo con las carac teristicas y requisitos
esenciales denominados factores que son valorados por
separado, de manera que sumando los puntos de los
distintos  factores compensables se obtiene una
puntuacion del trabajo, cada puntuacion determina con
gué nivel de intensidad se da cada uno de ellos, al
totalizar cada puntuacion nos da un valor del puesto que
nos permite una ordenacibn de acuerdo a cada

caracteristica esencial y comun.
3.1. METODOS DE VALORACION CUALITATIVOS
3.1.1 METODO DE JERARQUIZACION

Es el método mas sencillo (y menos preciso) para llevar a
cabo una valuacion de puestos. Se verifica la informacion

procedente del andlisis de puestos, cada puesto se integra en
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una escala subjetiva, de acuerdo con su importancia relativa

en comparacion co  n los otros. Mediante la comparacion de los
diferentes trabajos se llega a establecer una ordenacion
desde el mas complejo hasta el menos complejo.

Estas son jerarquizaciones generales, aunque es posible
también que los evaluadores consideren el grado de
responsabilidad, capacitacion, esfuerzo y condiciones de

trabajo que conlleva la funcion.

Estas jerarquizaciones no establecen diferencias entre los

puestos. Las escalas de compensacion econdmica que se basan

en jerarquizaciones amplias garantizan que lo S puestos mas
importantes sean mejor pagados, pero debido a la falta de

precision, los niveles de pago resultantes pueden ser

distorsionados.

3.1.2 METODO DE CATEGORIAS PREDETERMINADAS O DE
CLASIFICACION POR GRADOS.

La graduacion o clasificacion 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 prev iamente

establecida.

En este método se hace previamente un analisis de los puestos

a evaluarse, de tal manera que de acuerdo a las
responsabilidades del puesto se establecen las categorias. La
descripcion que mas se acerque a la descripcion de puesto
deter mina la graduacion o clasificacion. Garantiza que los

Colaboradores mas importantes recibiran una compensacion mas
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alta, pero la falta de precision también puede conducir a
distorsiones.

3.2 METODOS DE VALORACION CUANTITATIVOS.
3.2.1 METODO DE PUNTOS POR F ACTOR

Es el método de caracter analitico y el mas 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 es cala de puntaje.

Permite la evaluacion de los puestos mediante la acumulacién
de las puntuaciones de cada factor principal o componente, y
segun su intensidad o la presencia de cada factor dentro del

puesto.

Este método considera el trabajo como un compu
factores compensables que tiene un peso determinado, estos
factores a su vez pueden dividirse en grados para determinar

la intensidad y poder asignarle puntos al conjunto de
factores, estos grados y puntos constituyen un manual que

sirve de base pa ra la evaluacion
3.2.2. METODO DE COMPARACION DE FACTORES

Este método requiere que el comité de evaluacion 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 los
puestos de trabajo con una comparacion frente a los puestos

clave.

esto

de
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Los componentes esenciales son los factores comunes a todos

los puestos en evaluacién, por e jemplo: el grado de
responsabilidad, capacitacion, 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 evaluacién permite que el

comité determine la i mportancia relativa de cada puesto.
3.2.3. METODO DE PERFILES Y ESCALAS GUIAS DE HAY

Basado en el método de comparacion de factores de Edward Hay,

creado en la década de 1950 - 1960. Es una adaptacion combinada

de la graduacion por punto y el método de compa racion de
factores; se utliza principalmente para los puestos

administrativos y técnicos.

Este método evalia los puestos, teniendo en cuenta tres

factores que son comunes a todos los puestos: competencia,

solucion de problemas y responsabilidad. Estos fa ctores a su
vez tienen una 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 ldalberto Chiavenato y

Juan Antonio Arrieta & Néstor Fernando Valencia Herrera.

Seg%n Chiavenat o, se | e |l ama Compensaci :-n

incentivos y recompensas que la organizacion establece para
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remunerar y recompensar a las personas que trabajan en
el | a% .

Para Juan Arrieta vy N @es tompenssciomes son i a 0
una relacion de intercambio o retribucion del trabajo, que

puede ser o no de car 8ct®r financieroo.

Dentro de nuestro marco conceptual, definiremos las
compensaciones icomo el conjunto de retrib
entidad otorga a sus e mpleados por el esfuerzo realizado por

éstos en la obtenciébn 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 | a persona y su n%cleo familiaro

Las compensaciones son para los trabajadores la gratificacion
gue 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 compensacio n
representa una alta proporcion de los costos de produccion

y/o comercializacién de bienes y/o servicios; se incluyen en

ésta no solo el total del valor nominal de los sueldos y

salarios (planilla bruta), con sus respectivas retenciones;

sino, también lo S aportes patronales y otros emolumentos que

integran la compensacién, tal como se muestra en el esquema

siguiente:

2 |dalberto chiavenato , fadmi ni straci -n de r e &dtorislos humanoso
McGraw- HILL, Quinta Ediciéon, 2001, P.410

Zjuan Antonio Arrieta & N®stor Fernando Valencia Herr
estrategia y sistema salarial o EdteialMcGrapwen-saci oneso,
HILL, 2000 P.6. )
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QUADRO #5 DISTRIBUCION DE LAS COMPENSACIONES

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

Planilla nominal de sueldos y salarios

Sueldo base

Horas Extra

Vacaciones

Cotizacion ISSS

Cotizacion regimen de
pensiones (AFP's, ISSS u otrg

Impuesto sobre la renta

100%6
Adquinaldo Otros descuentos personaleqd
9 y/o legales
Indemnizacion
Sueldo liquido
Bonificacion / Comision
Aportes patronales ISSS
)
<5
[18]
=
g Aporte Patronal AFP Los aportes patronales son dg
8 16% caracter legal y en beneficio dj
wn o empleado, aunque este no lo
_.CI:) Apor’te Patronal INSAFORP reciba tangiblemente
8_ (Mas de 10 empleados)
<C
Provisiones para las
obligaciones laborales
wn
=]
[ Ly Este porcentaje sobre el total]
[Z2 BT Seguros medicos, seguros djf . .
S = vida. becas escolares %% bruto de planilla dependera dqg
o = 7, NN la liberalidad del empleador V|
(=) recreacion, capacitacion, etc. L.
= son en beneficio del emplead
(<)

Fuente:Manuel de Jesus Fornos G(’)rl

4. MARCO LEGAL DE LOS SALARIOS.

Las Organizaciones en El Salvador deben cumplir con leyes y

reglamentos en el campo laboral estipulados por el Estado;

tales como el Codigo de Trabajo y algunos convenios suscritos

por nuestro pais en relacion al mismo tema.



CAPITULO | 41

Existen una serie de disposiciones de caracter general

relacionadas con los sueldos y sala rios, como las siguientes:
1. Sueldosy Salarios
2. Horas Extras

Vacaciones

Aguinaldos

Indemnizaciones

Salario minimo

Retenciones

© N o g~ W

Aportes patronales

De acuerdo al art2culo 119 CT #dsalario es |
dinero que el patrono esta obligado a pagar al trabajador

por los servicios que le presta en virtud de un contrato de

t r a b aj®o odentro del cual se establecen salarios minimos y

gueda a disposicion de las organizaciones establecer los

salarios maximos segun sea la capacidad de cada Empresa.

Ademas la s organizaciones poseen reglamentos internos en los

cuales establecen sus propias normas respecto a la

determinacion de las escalas salariales, y a los mecanismos

de asignacion de salarios para cada puesto de trabajo.

Este aspecto ademas, esta contemplad o en el Cadigo de Trabajo

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

puesto de trabajo dice: 0 | os trabajadores q
empresa 0 establecimiento y que en idénticas circunstancias

desarrollen una labor igual, devengaran igual remun eracion

cualguiera sea su sexo, edad, raza, color, nacionalidad,

opini-n pol2tica o creerctia religiosao.

#Codigo de  trabajo, Editorial juridica salvadorefia, P.34
4 11 Fuente: codigo de trabajo art.123
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Aunque las remuneraciones para los Empresarios, representan

un costo de operacion, son la razén principal con la cual

incentivan a los empleados y co n prestaciones adicionales
hacen que éstos se sientan atraidos y motivados a realizar

bien su trabajo, ademas buscan mejorar la eficiencia y
fomentar estrategias entre los empleados como el trabajo en

equipo, la calidad y la innovacién.

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, la justicia, la equidad y la
reciprocidad.

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

tiene que recibir un salario minimo.

Para el afilo 500 AC. En los tiempos de la antigua Roma, la sal
era un producto de tal importancia gue motivo la construccion

de un camino desde las salinas de Ostia, hasta Roma, al que

se ||l am: “"VI A SALARI ALO. Los soldados romar
esta ruta recibian parte de su pago en sal y a ese agregado
I  amaban ASALARI UMO. L a eti mol og2 i i ndi ca

proviene la palabra salario.

En el Siglo V, en plena Edad Media, la iglesia en Europa
Occident al establ eci - gue | os salarios se p

justoo, cuyas caracterzsticas eran:

o El Precio justo se establecia de acuerdo a la ubicacién

del trabajad or en la jerarquia social.
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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 desempefnaban una
misma labor, tendrian diferente salario si perteneci

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 Sigl o XIX, que la revolucidon 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

origen a la solidaridad social y politica, sentandose las
bases del salario moderno y su administracion. Posteriormente

se promulga la primera legislacion de compensacion
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, seleccion y contratacion de personal

altamente calificado.

43
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que dio
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e Cumplir con todas las disposiciones legales, en lo
laboral, mercantil y tributario.

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

e Implementar politicas y estrategias que aseguren la
estabilidad laboral, salarios atractivos, oportunidades
de crecimiento y programas de capacitacion que
minimicen la desercién laboral.

e Fomentar una cultura organizacional que ga rantice la
igualdad, la equidad, la solidaridad, la justicia, un
optimo ambiente laboral e identificacion de los
empleados con la entidad que aliente a un adecuado
desempefio.

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

Las rem uneraciones o compensaciones deben fijarse y asignarse

de acuerdo con:

El puesto de trabajo: es importante tener en cuenta su

complejidad, qué, como y por qué se hace.

La persona que lo desempefa: se consideran los niveles de
rendimiento o aportes del empl eado 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 econémicas
de la empresa (Generacion de recursos, adm inistracion de
costos y gastos y optimizacion 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, | 0s niveles salariales de
la competencia, las prestaciones legales y los niveles de

inflacion.

Segun lo expuesto anteriormente, la compensacién vendria a
ser la remuneracion global que recibe el empleado, segun la
importancia de su puesto, su eficiencia per sonal, y sus

necesidades, segun las posibilidades de la organizacion. %

8. FORMAS DE ESTIPULACION DE LOS SALARIOS.

Nuestra legislacion laboral, en el Articulo 126 CT, establece

las principales formas en las que se debe otorgar los
salarios a los trabajadores e n el territorio salvadorefio,
entre estas menciona: por unidad de tiempo, por unidad de

obra, por sistema mixto, por comision y a destajo. 26

POR UNIDAD DE TIEMPO: Es la forma de otorgar los salarios por
excelencia en El Salvador, por ser la manera mas jus ta 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 e fectuara
entonces en el tiempo establecido, pudiendo ser mensual,

semanal o quincenal.

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

considerar el tiempo invertido para ello, La suma de las

% http:/irecursoshumanosperu.blogspot.com/2007/09/compensaciones - laborales.html
%5 ART 26 CODIGO DE TRABAJO
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unidades realizadas durante la jornada, serd la base para
calcular el salario. Beneficia al patrono por que la calidad
y cantidad de produccion es mayor, por lo que sus utilidades

también lo son.

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

los sindicat 0S 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
produccion, se establece un porcentaje por comision o

produccion extra durante la jornada laboral.

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

con la finalizacion de la labor a realizar.

SALARIO POR COMISION: El salario por comision 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 produ ce el
efecto de que el trabajador mas diligente o mas habil

obtiene, ademas de su salario regular, una suma adicional,

llamada bonificacién o comision.

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

antiguo, los ingresos estan directamente vinc ulados con lo
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gue el trabajador realiza, pues se paga una " tarifa por
pieza", por cada unidad que produce.

En ésta percepcion econdémica no se tiene una limitacién del
tiempo a emplear para realizar la labor, tampoco una

jornada laboral que cumplir.

Los sistemas de retribucion de una organizacion deben estar

en correlacién con los planes de negocio de la organizacion.
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CAPITULO 11. 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 investigacion

que se efectud, en la Federacion Cooperativa Financiera
FEDECACES de R.L. (institucion objeto del e studio) y en
FEDECRBI TO,(institucion que posee algunas caracteristicas

comunes con FEDECACES), con el objeto de obtener un enfoque

general de la situacion actual del Sistema de
Compensaciones que estas instituciones poseen, y poder asi

hacer una propuesta de Sistema Salaria | que redana las
caracteristicas de equidad interna y competitividad en el

mercado.

La investigacion se presenta en cuatro partes: a) Metodologia

de Investigacion, b) Técnicas de Investigacion, c) Situacion

Actual del Sistema de Compensaciones en la | nstitucion en
estudio, d) Conclusiones y Recomendaciones que se
obtuvieron, como resultado del andlisis de todos los

elementos del estudio desarrollado.
OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL

Determinar la posicidbn actual que tienen los puestos de

trabajo, en cuanto a métodos, valoracion, sueldos vy
capacitaciones, de las cooperativas de ahorro y crédito

afiladas a FEDECACES y FEDECR  EDITO, con el fin de establecer

una valuacién de puestos que nos permita generar sueldos y

salarios justos, atractivos y equitativos para los empleados

pertenecientes a dichas instituciones.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

U ldentificar las cooperativas de ahorro y crédito
afiliadas a FEDECACES y FEDECR EDITO que nos permita
conocer la situacién actual en el mercado laboral del

sistema financiero.

U Dete rminar los factores que inciden para una buena
valuacibn de puestos de trabajo que aseguren una

valoracion de salarios justa, equitativa y adecuada.

U Establecer escalas salariales a los puestos dentro de la
organizacion para implementar politicas de remune racion
gue contribuyan a la satisfaccion del personal y su

motivacion.
HIPOTESIS
HIPOTESIS GENERAL

ALa determinaci-n de |l a posici-n actual de
trabajo de las Asociaciones Cooperativas de Ahorro y Crédito

afiliadas a FEDECACES y FEDECREDITO co ntribuira a establecer

de manera adecuada los sueldos y salarios dentro de las

instituciones cooperativas de Sistema Cooperativo Financiero

FEDECACES (SCFF) vy el mercado laboral del sistema

financiero 0.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

U Establecer de manera adecuada | 0s 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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U Determinar factores de evaluacion de puestos de trabajo
facilitara la elaboracibn de un modelo que permita
ofrecer una remuneracion  justa, equitativa y

competitiva.

U La evaluacion equitativa de puestos ayudara a establecer
politcas de  remuneracion que  satisfagan las
expectativas de los empleados.

A. METODOLOGIA DE INVESTIGACION

La Metodologia de Investigacion comprende | 0s métodos Yy
herramientas que se consideraron, para realizar la
investigacion de campo en FEDECACES de R.L.

De los tipos de investigacion existentes, se utilizo la
investigacion Descriptiva, este tipo de investigacion nos

permitid6 medir la situacion actual del fendbmeno estudiado, es
decir, la situacion 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 empleé el Método Cie ntifico, por ser El
instrumento del cual se sirve la inteligencia, para descubrir

relaciones verdaderas y leyes referentes a diversos objetos

de investigacion, por lo tanto, fue una herramienta

importante para llevar a cabo nuestra investigacion.

Se utili zaron ademas tanto métodos generales como
Especificos, que forman parte del Método Cientifico, los

cuales se detallan a continuacion:
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1. METODO DEDUCTIVO

El Método Deductivo, nos permitié realizar una recoleccion de

datos, la medicion numérica y el andlisis e stadistico.
Iniciamos con la Investigacibn de la escala Salarial, la

evaluacion del desempefio en los puestos de trabajo y la

percepcion 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 realiz6 en las
cooperativas afiliadas a FEDECACES y en las in stituciones
afiliadas a FEDECRE DITO, con la finalidad de lograr un
conocimiento general del fendmeno estudiado y hacer una
propuesta de un diseiilo de  Sistem a de compensaciones vy
Politica Salarial equitativa, justa y atractiva apegada a la

realidad.

2. METODO INDUCTIVO

El método inductivo nos permit i 6 conocer cada uno de los
elementos que forman un sistema de compensaciones,
descomponiéndolo en sus partes pa ra estudiarlas una a una,

minuciosamente y por separado, desde diversos angulos, con

la motivacibn de determinar su composicion y lograr asi

elaborar una Estructura Salarial equitativa y justa dentro

de la cooperativa y competitiva en el mercado, que ademas
logre tanto la satisfaccidon del personal dentro de cada

institucion y la mejora del clima laboral.
B. ALCANCES Y LIMITACIONES
a. ALCANCES

o Larealizacion de nuestra investigacion, se llevo a cabo

con la colaboracion del personal que labora en
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FEDECKES, en las cooperativas afiliadas y en las
caja s de crédito del sistema FEDECRE DITO que nos
proporcionaron la informacion vital para nuestra

investigacion.

o Durante la investigacibn de campo, se tuvo la
oportunidad de cubrir todas las cooperativas y ca jas de
crédito  que representan la muestra objeto de la
investigacion donde se conté con la colaboracién y
participacion del personal que nos brind6 la informacién
necesaria para el desarrollo del estudio.

0 Los horarios de atencion que nos brindé la per sona
encargada de proporcionar la informacion en FEDECACES y
para la realizacion del censo, fueron flexibles a

nuestras necesidades.

o La Investigacion, nos permiti6 determinar la necesidad
gue tienen las cooperativas afiliadas a FECECACES de
contar con un instrumento  Administrativo, que le
permitira retribuir de manera equitativa, justa y

competitiva el trabajo de sus empleados.
b. LIMITACIONES

o La principal limitante mas poderosa a la que nos
enfrentamos durante el proceso de la investigacion de
campo fue que la informacidbn 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 la

investigacion.
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o Otra limitante fue que las Cajas d e Crédito y
cooperativas, aunque son afiliadas a FEDECR EDITO vy
FEDECACES, correspondientemente, son Instituciones
autonomas, por lo que se reservaron el derecho de
proporcionarnos informacion necesaria para clasificar
las cooperativas bajo diversos para metros como son:
segun su tamafio, patrimonio, nimero de empleados, nimero
de asociados, activos, cartera de clientes con esto
restringiendo el estudio realizado.

o0 Ademas se tuvo la limitante de que las cajas de crédito
del sistema FEDECRE DITO y las Coop erativas 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 estan
ubicadas en Municipios con alto indice delincuencial
generandonos inconv enientes por que 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 informac i6n primarias se obtuvieron datos
de manera directa a través de la Observacion, la entrevista y

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

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

Instituciones en las que se observa ron las condiciones
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actuales, en las que la Institucibn desarrolla sus

actividades.
b. LA ENCUESTA

La encuesta, nos permitio recopilar informacion a través de

un Cuestionario Estructurado, (Ver anexo 1) dirigido a los

Directivos de las cooperativas, a los Gerentes y Jefes y a
los empleados de las cooperativas de FEDECACES, y de las

Cajas de Crédito.

Estos cuestionarios fueron elaborados con preguntas cerradas,

semi - cerradas y de opcion multiple, fueron contestados por

puiio y letra de cada persona que inte rvino con el proposito
de que la informacion proporcionada y recopilada por el grupo

de trabajo no fuera incongruente
c. LAENTREVISTA

Durante el periodo de duracibn de la investigacion se

realizaro n muchas entrevistas con el Licenciado Moris
Molina, qui  en ocupa el cargo de Asesor de Cooperativas de
Ahorro y Crédito. Con la autorizacion de la direccién de la

Federacion, en las que se logré obtener datos mas precisos,

los cuales no hubiera sido posible obtener utilizando
solamente la técnica del Cuestionar io, lo que represent6é una

fuente invaluable de ayuda para nuestra investigacion.
2. FUENTES DE INFORMACION SECUNDARIAS

Para la formulacion del marco tedrico de la Investigacion,
se utilizaron fuentes bibliograficas que  contenian
informacion relacionada con el tema a investigar; tales como:

Libros, tesis, informes, sitios web; y otro tipo de
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documentacion, que fue recopila da para sustentar tedricamente

el estudio.
3. DETERMINACION DEL UNIVERSO
a. UNIVERSO

Para el desarrollo de la investigacion se tomaron en cuenta

las cooperativas afiliadas a FEDECACES (Universo Finito)
cual cuentan con 32 cooperativas afiliada s asi mismo se
analizaron las 48 Cajas de Cred ito afiliadas al sistema
FEDECRBITO, de estas Ultimas se obtuvo informacion para

establecer la tendencia del mercado y asi hacer una propuesta

de sistema salarial y politicas ape gadas a la realidad,

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

Para recopilar la informacién, que debian proporcionar los

empleados de la institucion, los Gerentes o Jefes y los

Directivos, se trabajé con Ecuacion Muestral, obteniendo como

resultado una muestra de 28 instituciones afiliadas a
FEDECACES. Seleccionando principalmente a las oficinas
centrales de cada una de las cooperativas, y una muestra de

41 in stituciones afiliadas a FEDECRE DITO, para el estudio
de mercado, de las cuales por la complejidad y i mitaciones
gue se dieron en la investigacion se decidié trabajar u

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 tabulacion de la informacién recolectada a través de
la entrevista y el CENSO, se elaboraron cuadros y gréficos,
en los cuales se refleja la informacion obtenida en la
investigacion, lo que permitié tener un mejor panorama de la
situaciéon actual de las Instituciones en cuanto a Salarios,

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

Para el Analisis, Interpretacion y Presentacion de datos se
elaboraron graficas que nos facilitaron el analisis e

i nterpretacion 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 justas,
equitativas, competitiva s y atractivas en las cooperativas
afiliadas a FEDECACES, que les permita mejorar la eficiencia
productiva de sus empleados y ademas mejorar el clima

laboral.

E. SITUACION ACTUAL DE LAS COOPERATIVAS AFILIADAS
FEDECRBITO Y FEDECACES.

1. SITUACION ACTUAL DE. 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 que son
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ellos los conocedores del personal que tienen a su cargo y d e
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

bésica, 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 acu erdo en
cuanto a la remuneracion, 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 person al
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) que aunque no son mensualmente, se dan en

tiempos prolongados y de manera oportuna para cada empleado.
1.1.2. GERENTES

Se encontrd6 que se utiliza el método de Evaluacion del

Desempefio para determinar los salarios ( Anexo 3 .Tabla 19),
este proceso se realiza cada afio ( Anexo 3 .Tabla 18), asi lo
afirman los Gerentes y Jefes. Asi mismo se determinan los

salarios por medio de los métodos de evaluaciéon del

desempeiio. Uno de los principales métodos de evaluacion 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 estan bastante

de acuerdo (  Anexo 3 .Tabla 22).

Se considera al personal satisfecho con la remuneracion

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 identificé que actualmente el veintidés por ciento de los

empleados tienen un salario de $400 a $500 délares, el
die cisiete por ciento es de $200 a $300 Dolares, vy el
diecinueve por ciento es de $300 a $400;( Anexo 3 . Tabla

No0.34) 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 ademas competitiva; ( Anexo 3 . Tabla No. 35),
reflejando que se encuentran satisfechos con su salario y

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 mas conveniente un salario que ronde
los $4 00 a $700 Dolares ( Anexo 3 . Tabla No. 37).

Se encontr6 que los empleados opinan que los salarios
asignados a los puestos de trabajo estan 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 consideracion general, porque muchos empleados no

estan de acuerdo a sus resp onsabilidades frente a su nivel

salarial ( Anexo 3 . Tabla No. 39), expresan tener compafieros

gue tienen o asumen menos responsabilidades y disfrutan

mejor salario; también sienten exceso en sus labores, ademas

tienen conocimiento que en otras cooperativas los empleados
gue 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 via ticos,
transporte, alimentacion y recreacion (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

gue se realizan evaluaciones al personal con una frecuen cia
de cada afio (  Anexo 3 . Tabla No. 2) asi también algunos opinan

gue se realizan cada seis afios, tomando en cuenta aquellas

realizadas por la Federacion.
1.2.2. GERENTES

Se determind que en todas las Cajas de Crédito se utiliza un

meétodo de evaluacion d e desempefio ( Anexo 3 .Tabla 15), el mas
utilizado es el Método de Jerarquizacion ( 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) los

gerentes manifestaron que estan bastante de acuerdo con el
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método que se implementa en las instituciones. ( Anexo
3.Tabla 17)

1.2.3. PERSONAL

Se constatd que casi todos los empleados conocen
perfectamente las actividades asignadas al puest o de trabajo
gue 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 verificO que cerca de la mitad de los
emplea dos son evaluados con una frecuencia de seis meses,
aunque, en algunas cooperativas el programa de evaluacion es
mas habitual, ya que se tienen evaluaciones cada tres meses
(Anexo 3 . Tabla No. 32). Los méetodos de evaluacion que son
usados por las coopera tivas, por lo general son bien
aceptados por los trabajadores, que opinaron que éste posee

las caracteristicas ideales de un método de evaluacion
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 federacion

ofrece  en manera general para cada empleado perteneciente a
las Cajas de Crédito, esta s 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 lo s empleados cumpla n con los objetivos y metas de la
entidad y por dltimo a partir de las deficiencias que se
presentan luego de realizar una evaluacion de personal en su

desempeiio ( Anexo 3 . Tabla No. 7).

1.3.2. GERENTES

Se determiné que dentro de las Caja s 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 federacibn 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 realizacion de sus actividades ( Anexo
3.Tabla 25).

Los elementos que se toman en cuenta en las capacitaciones

son: las que ofrece la federacion a la que pertenecen, las

deficie ncias del personal, los resultados de la evaluacion 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
capacitacion clasificand olas como: viables , conveniente S,
efectiva s, razonable s, satisfactoria S, innovadora s,

competitiva s, idonea s yproductiva s (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 periodicas ( Anexo 3 . Tabla No. 45), cuyo
contenido es de la aceptacion 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 aplicacibn de nuevos procesos

(Anexo 3 . Tabla No. 44).

Casi la totalidad de los empleados de las Cajas de Crédito

opinan gque 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 introduccion para que se trate como

un punto de agenda las remuneraciones del personal es la
gerencia ( Anexo 3 . Tabla No. 48) , ya que ellos son los
encargados del manejo y del buen servicio de los empleados y

su satisfaccion, 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 revisibn de los
salarios son: antigiedad 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 y
competitivas tomando en cuenta que se estd totalmente de
acuerdo ( Anexo 3 . Tabla No. 52) y son satisfactorias

considerandose solamente estar bastante de acuerdo.
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A parte de las remuneraciones tambié n 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 .
TablaNo.5 7).

2.1.2. GERENTES

Los Gerentes y Jefes de las Cooperativas realizan una

revision de salarios por lo general cada afo, ( Anexo
3.Tabla 65), el método utilizado para este fin es por medio
de el método de evaluacion del desempefio ( Anexo 3 .Tabla 66).

Con el cual s e determinan los salarios para los empleados,
asi como también se utilizan otros métodos que se determinan
por una combinacion de meétodos tedricos 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 comparacion 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 la

remuneraciéon ( Anexo 3 .Tabla 70), se puede afirmar que en
remuneraciones se esta bastante de acuerdo en cuanto a que

son: justas, equitativas, razonables, viables, satisfactoria S
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).



CAPITULO I | 64

2.1.3. PERSONAL

El estudio realizado en FEDECACES demostré que el quince
por ciento de los empl eados tienen un salario de $400 a $500
dolares, para méas del veinte por ciento es de $200 a $300
Dolares, y para una casi el treinta y cinco por ciento es de

$300 a $400 Dolares ( Anexo 3 . Tabla No. 81); salarios con los

qgue la mayoria de los empleados estan de acuerdo porque
consideran que relne las caracteristicas necesarias ( Anexo 3 .
Tabla No. 82), destacan do que se sienten satisfechos con e ly
demas prestaciones , que les son otorgadas por la Cooperativa

para la que trabajan ( Anexo 3 . Tabla No. 83); s in embargo, se

encontr6 que no es una percepcion general, pues algunos
trabajadores expresaron que un salario mas conveniente seria

uno que ronde los $500 a $700 Ddélares ( Anexo 3 . Tabla No.
84).

Se encontré ademas que los salarios que han sido asignados a

los puestos de trabajo estan 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 constato q ue un segmento de los consultados
estan desconformes, indicando entre los motivos
principales: exceso de carga laboral; ademas que en otras
empresas de la zona el puesto que ellos ocupan es mejor
remunerado, por Udltimo, que para algunos compafieros de

tr abajo sus responsabilidades son menores y sus salario mas
elevado, ( Anexo 3 . Tabla No. 87).

Asi también, se encontr6 que los empleados se han
recompensado por sus esfuerzos adicionales, aunque no es una

politica compartida por todas las 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 evaluacion de personal, en los ultimos 5

afios, con una frecuencia a cada 6 meses (  Anexo 3. Tabla No.
49) asi mismo se considera que cada afio, esto debido a que s e
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

cooperati vas del Sistema FEDECACES, son realizadas cada seis

meses ( Anexo 3 . Tabla No. 61), para este proceso es utilizado

un método de evaluacion de puesto y asi poder conocer las

deficiencias para realizar capacitaciones destinadas al
mejoramiento de las activida des del personal ( Anexo 3 .Tabla
No 62), el método de evaluacion 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 evaluacion del

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

Se obtuvo que los empleados conocen cudles son sus

funciones, actividades y responsabilidades en la Cooperativa
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en que trabaja ( Anexo 3 . Tabla No. 78), q ue estos son
evaluados con una frecuencia de seis meses en su mayoria,

(Anexo 3 . Tabla No. 79); el método de evaluacion utilizado en

las cooperativas es de la aceptacion de los empleados

quienes expresan que estan de acuerdo con la forma como son

evalu ados ( Anexo 3 . Tabla No. 80).
2.3. SITUACION ACTUAL DE LAS CAPACITACIONES.
2.3.1. DIRECTIVOS

Las capacitaciones se han realizado en los Gltimos cinco afos

cada seis meses, asi también se ha n considerado cada 3 meses
(Anexo 3. Tabla No. 53) ya que no solo se imparten por parte

de la federacion, sino también por la entidad donde se toman

en cuenta elementos como: la necesidad de mejorar el

servicio, los resultados obtenidos por la evaluacion del

desempeiio y por la implementacién de nuevos proyectos dent ro

de la institucion ( 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 frecue ncia en los dltimos 5 afios , cada seis meses y
una opinion de cada 1 a 3 meses ( Anexo 3 .Tabla 73), ya que
también la federacion 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: Capacitacion que ofrece la federacion,

las debilidades del personal y por dltimo las fortalezas del
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personal tanto en sus labores diarias como e n sus logros
(Anexo 3 .Tabla 74); con las que se consideran a estas
capacitaciones estar bastante de acuerdo en cuanto a:

conveniencia, efectividad, razonabilidad, viabilidad,
satisfaccion, idonea, productividad e innovacion ( Anexo
3.Tabla 75),Conscientes d e la importancia que tienen las

capacitaciones en las Cooperativas lo cual genera un criterio
muy relevante como la competitividad, y como Gerentes y jefes
de departamento estan totalmente de acuerdo al capacitar a
los empleados.

2.3.3. PERSONAL

Se enco ntr6 que los empleados son capacitados con una

frecuencia de tres y seis meses ( Anexo 3 . Tabla No. 92),
programa que es de la aceptacion de los empleados pues

consideran que reune las caracteristicas de un buen sistema

de capacitaciones ( Anexo 3 . Tabla N 0. 93), sin embargo éstos
opinan que los factores mas importantes que deberia ser
tomados en cuenta para capacitarlos son primero, el desempefio

de cada trabajador; segundo, la aplicacion de nuevos procesos

y tercero, la mejora de las competencias de los e mpleados
(Anexo 3 . Tabla No. 91).

Casi la totalidad de los empleados de las Cooperativas opinan

gue el trabajo que desarrollan, llena sus expectativas ( Anexo
3. Tabla No. 90) por que 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 agen da,
también se hace una revisibn anual de cada salario
para cada empleado donde se toman en cuenta aspectos
como: antigiiedad del personal, costo de canasta basica
y la comparacion con otras entidades dentro del
mercado. Asi también se considera estar totalmente de
acuerdo en que se cumplen caracteristi cas 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 dolares; veinte por ciento,
para $300 a $400 ddlares y veintidés por ciento para
el rango de $400 a $500 dolares. En FEDECACES, se
encontré que para el nivel de $200 a $300 dolares se
tiene un acumulado del veinte por ciento; treinta y
cinco por ciento se encuentran en el nivel de $300 a
$400 y para el rango de $400 a $500 se tienen el

quin ce por ciento.

V Los empleados consideran que los salarios devengados
rednen caracteristicas como: justo, equitativo,
razonable, viable, satisfactorio y ademas competitivo.

Por lo que dicen sentirse satisfechos con su salario
y con las restante prest aciones salariales que se les

ofrece, ademas 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 dolares. Los motivos
principales de su descontento son:  primero,
sobrecarga laboral, segundo, otros comparfieros tienen
menos responsabilidades y mejor salario y tercero que
en otras instituciones cercana s, el puesto que 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 investigacion, no
se definen rangos salariales exactos, debido a que era
mas facil que la informacion fuera proporcionada por
parte de las autoridades si se establecia como rangos
sin precisar cantida des exactas, por lo que en el
siguiente capitulo sera detallado cada rango y la

forma de como 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 que se

presentan en las evaluaciones de puestos.
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Vv

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 Federacion ofrece sus

capacitaciones con el objetivo de mejorar aquellas areas
en que se est4 fallando y asi fortalecer los servicios

gue ofrecen cada in stitucién.
Los empleados son capacitados en dos frecuencias: cada
tres y seis meses, estableciendo que también se tienen

programas de capacitaciones periodicas.

El plan de capacitacion es bien aceptado por los

empleados quienes opinan que se deberian fundamentar en

tres puntos principales, primero, el desempefio de cada
trabajador, segundo, la aplicacion de nuevos procesos y
por ultimo pero no menos importante, la mejora de las

competencias de los trabajadores.

El método de evaluacion del personal se r
mediante una combinacion de métodos tedricos y practicos
adquiridos por los Gerentes y Jefes de Departamento,

pero los mas conocidos por las instituciones son: Método

por puntos por factor y Método de comparacion de

factores.

Se comprobd que los e mpleados conocen a la perfeccion

cada una de las funciones y responsabilidades en su
puesto de trabajo, producto de un buen proceso de
induccién a sus puestos de trabajo, y de la experiencia
gue ya poseen lo que los convierten en un capital humano

muy val 10Sso0.

ealiza
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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 evaluacion periddica bien establecido.

V La valoracion que tienen los empleados del método de
evaluacion del personal es e xcelente, porque cumple con
caracteristicas como: adecuado, equitativo razonable,

conveniente y satisfactorio.

V Para finalizar, se descubrié que los empleados tienen
la conviccion que trabajando para sus instituciones

pueden llegar a desarrollarse profe sionalmente.
V La evaluacion del desempefio de ambas instituciones se
determind que se realiza cada afio, asi también la

revision 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 los que se dan
incentivos a los empleados por cumplir las metas y

objetivos estratégicos de | a entidad.
2. RECOMENDACIONES

Segun los resultados obtenidos a través del andlisis de la
situacion actual de los salarios de las Cooperativas
afiliadas a FEDECACES y al mercado se presentan las

siguientes recomendaciones:
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Vv

Establecer un periodo promedio de se IS meses para

realizar la evaluacion 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 evaluacion del desempeiio, haciéndoles
saber qué es lo que la institucion espera de ellos y

motivarlos a mejorar sus actividades.

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

vera reflejado en las mejoras de los servicios.

Establecer un sistema s alarial basado en la evaluacion
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 ide ntificar claramente el procedimiento y el

parametro a utilizar.
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V Cuando se estime conveniente un incremento salarial se
tome en consideracion los salarios establecidos en el
mercado con el objetivo que estos sean competitivos y

atractivos.
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CAPITULO IIl. DISENO DE POLI TICAS Y SISTEMA DE
REMUNERAGN PARA EL FORTALECIMIENTO DE LA
ADMINISTRACION DEL PERSONAL EN LAS COOPERATIVAS
AFILIADAS A LA FEDERACI ON DE COOPERATIVAS DE AHORRO
Y CREDITO DE EL SALVADOR DE R.L. (FEDECACES DE R.L.)

A. IMPORTANCIA

La presentacién de un modelo de politicas y sistema de
remuneracion para las cooperativas afiliadas a la
federaciébn de cooperativas de ahorro y crédito de El

Salvador FEDECACES, constituye un valioso aporte que
contribuira a que a través de la implementacion de éste se

logre el fortalecimiento de la administracion del

personal.

Este modelo contara 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 mas justas internamente y competitiva en el

mercado. Por otra parte la aplicacion de este modelo

proporcionara informacion util sobre para la toma de

decisiones referentes a la pro mocién del personal u otros

aspectos relacionados.
B. OBJETIVO DEL SISTEMA

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

cooperativas
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C. CONSIDERACIONESGENERALES

¢ La direccion de la federacion de cooperativas de ahorro
y crédito FEDECACES, actualmente esté afrontando cambios
debido a la introduccibn de nuevos productos Yy
tecnologia, a umentando la exigencia de eficiencia y
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 garant izar un servicio de excelencia

homogéneo en todas las cooperativas afiladas.

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

institucional.

¢ El| sistema de remuneracion debe estimular la
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eficiencia y productividad del personal, me jorar el

clima laboral e incitar el compromiso de cada empleado

con los objetivos estratégicos de la institucion.

¢ Aunque la institucibn cuenta con 18 Puestos, para
efectos del estudio solo se trabajara con 13. Si
estos los mas representativos en los niveles

establecidos.

endo



CAPITULO I I 76

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

El analisis externo se realiz6 en las Cajas de Crédito del
Sistema FEDECREDITO, porque se considera el competidor mas
cercano en ¢ uanto a territorio, los servicios que ofrece, y

por ser una entidad con mayor estabilidad laboral y clima
organizacional donde los empleados optan por incorporarse a
dicha institucion por ser mas atractiva en el mercado, siendo

ambas instituciones de simil ar naturaleza.

La informacion obtenida de manera general encontrada en los
cargos de cada institucion, se resume de la siguiente manera:
TABLA I. SUELDOS COMPARATIVOS POR RANGOS

SUELDOS MINIMO | SUELDOS MAXIMOS
$800 - $900 $1,000 - $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 investigacion de campo.
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2. ANALISIS INTERNO

El andlisis 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,
clasificandolos segun los niveles salariales encontrados con

esto se espera una mayor comprension de datos.
E. SELECCIONY DESCRIPCION DE PUESTOS PARA FEDECACES.

Para una buena s eleccion de puestos para la entidad en
estudio es de vital importancia la formulacibn de un buen
sistema de compensacion salarial basada en el concepto de

equidad interna dentro de la organizacion.

Debemos h acer una descripcion de puestos por escrito en la

entidad, especificando que es lo que h ace un trabajador, como
lo hace y bajo gué condiciones se realiza o se desempeiia. El
propoésito de realizar dicha descripcion de puestos dentro de

la empresa es proveer una descripcion objetiva, comprensiva y

sistematica de los contenidos actuales de los pu estos, lo que
facilita entender la funcion de cada puesto y realizar de

manera adecuada las actividades diarias.
1. SELECCION DE PUESTOS

Al i dentificar o describir los puestos de trabajo en una
empresa es de vital importancia tomar en cuenta el nimero de
puestos con que cuenta la organizacion, para proceder a

valorarlos.

ASi el nYmer o de puestos que se describen pi;
es menor o igual a quince entonces estos se pueden estudiar
en su totalidad, pero si la cifra es mayor se deben

seleccionar lo S puestos que representen al conjunto, los
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cuales son llamados puestos estandar, permitiendo con ello

reducir costos y tiempo en | a elZ@boraci
2. DEFINICION DE PUESTOS

Los puestos estandar, a los que también se les llama puestos

claves, puest os tipo o puestos de referencia, se hace alusion

a los puestos que serviran de guia para efectuar la

valoracién de los puestos, para el caso nuestra valuacion de

puestos seran los mas representativos segun los resultados

arrojados en nuestra investigacion (Anexo 3 . Tabla s 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 mas
importantes se describen los siguientes:

U Que los puestos que se elijan tengan sueldos que sean
considerados como equitativos o justos, y no se discutan
dentr o de la organizacion.

0 Que exista una clara definicion y descripcion de los
puestos elegidos, que se entiendan bien todas sus
caracteristicas.

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

U Que no tengan mucha variabilidad en cuanto a las

funciones, requisitos y tareas a realizar.

2" SALARIOS ESTRATEGIA Y SISTEMA SALARIAL O DE COMPENSACIONE $drales, Néstor
Fernando Velandia, Editorial McGraw Hill.

n

de
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4. CLASIFICACION DE PUESTOS ESTANDAR

Los puestos estandar se clasifican en: Puestos operativos,
puestos administrativos y puestos ejecutivos.

4.1. PUESTOSOPERATIVOS

Los puestos operativos son aquellos que hacen un trabajo

repetitivo dentro de una organizacion y sus actividades o

tareas casi nunca cambian, y para nuestro estudio son:
Cajeros, Informatica, Atencién al Cliente, Asistente
Secretaria, Au xiliar Contable

4.2. PUESTOSADMINISTRATIVOS

Puestos administrativos son puestos de apoyo a la
administracion y que para la realizacion 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, jefe de

contabilidad, jefe de administracion, jefe de seleccion de

personal, jefe de capacitacion y desarrollo y jefe de

agencia.
4.3. PUESTOSEJECUTIVOS

Son puestos de confianza dentro de la organizacion y son los

gue planifican y toman decisiones, que encaminan a la empresa

al logro de las metas que se propongan; entre ellos tenemos:

gerente general, gerente financiero, gerente de créditos y
cobro s, gerente de administraciéon y 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 tra bajo.

Existe gran variedad de requisitos que pueden requerirse en
puestos es pecificos, pero para FEDECAC ES DE R.L. se
consideraron como importantes los siguientes: habilidades,
esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo que son

las que se adecuan a la organizacion.

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

Este método se considera el mas perfeccionado y utilizado de

los métodos para la evaluacion de cargos. Es una técnica

cuantitativa en donde se asignan valores numéricos (Punto S),
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 una valuacion de

puestos, las cuales son para nuestro caso:

V lareelaboracion de un sistema de salarios

V un nuevo sistema de promocion de trabajadores
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V un nuevo sistema de incentivos
V la reestructuracion del sistema general de
administracion

V la automatizacion de la empresa.
1. PROCEDIMIENTOPARA LA APLICACION

1.1. INTEGRACION DEL COMITE VALUADOR.

Para integrar el comité valuador, se elabora un documento

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

e Quienes son los integrantes
e Las funciones del comité

e Las politicas de valuacion

1. 2. DEFINICION DE LOS PUESTOS TIPO

Es aqui, en la valoracion de puestos, donde se tomaran en

cuenta los ya mencionados puestos estandar, que seran la base

de la valuacion 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, Informatica,

Cajeros, Atencion al cliente, Asistente Secretaria.

Estos puestos se han ele gido 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

valuacion de puestos le da a un sistema d e compensacion

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

N° DE SALARIOS

PUESTOS PUESTOS MINIMOS
Asistente Secretaria 13 $250.00
Atencion al Cliente 12 $250.00
Auxiliar Contable 11 $250.00
Cajeros 10 $250.00
Informa tica 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.

FACTOR SUBFACTOR

=

Experiencia
HABILIDAD Conocimiento
Criterio e Iniciativa
Fisico
ESFUERZO
Mental

En Resultados
Supervision

RESPONSABILIDAD Datos Confidenciales

© ®© N o g B W DN

Manejo de Dinero,
Equipo
CONDICIONES DE TRABAJO

[EEN
o

. Ambiente y Riesgo
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2. (COMOESCOGEREL 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. ELABORACIONDE UNA ESCALA DE PRORRATEO.

El prorrateo es la asignacion 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 I 11 v \%
FACTORES PUNTOS
1. Experiencia 15 30 |45 60 75
2.Conocimiento 15 30 45 60 75
HABILIDAD 40
3.Criterio e
L 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.Supervision 10 20 |30 |40 |50
40 8.Datos
RESPONSABILIDAD Confidenciales 1020 130 140 |50
9. Manejo de
. . 15 30 |45 60 |75
Dinero, Equipo
CONDICIONES DE 10. Ambiente y
10 . 10 20 |30 |40 |50
TRABAJO Riesgo
TOTAL EN | TOTALES (EN
100 | 200 | 300 |400 |500
% PUNTOS)
4. FACTORESY GRADOS A VALORAR.
SUBFACTORI.
Experiencia: Tiempo normalmente necesario para que las

personas que posean la instruccion correspondiente, puedan

desempeiiar satisfactoriamente un puesto en la Cooperativa.

GRADOS

Primero:

Méximo de un afno.
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Segundo: De un afio hasta dos afos.
Tercero:  De dos afos hasta tres afos.
Cuarto: Detresafl os hasta cuatro anos.
Quinto:  De cuatro en adelante.
SUBFACTOR2.

Conocimientos: Aprecia los conocimientos generales 'y
especializados necesarios para desempeiiar los trabajos de la

empresa.
GRADOS
Primero:  Saber leer, escribir, sumar y restar nUmeros enter oS

Segundo: Haber terminado su educacion primaria y secundaria o

equivalente.

Tercero: Conocimientos de secundaria mas conocimientos de
calculo mercanti y manejo de maquinas de escribir o

computadora.

Cuarto: Conocimientos de preparatoria 0 carrera comer cial
para manejar asientos de contabilidad elemental y 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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SUBFACTORS.

Criterio e inicia tiva: 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 interpretacion de las oOrdenes
recibidas al aplicarlas, e iniciativa para resolver

eventualmente problemas sencillos que se presentan.

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

50%) de problemas que se presentan en las Co operativas.

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

0 mas) problemas que se presentan en la organizacion.

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

Cooperativa.

SUBFACTORA.

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

fisica.
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GRADOS

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

aut omaticas.

Segundo: Mas del 20% del tiempo en posicién fatigosa y/o
movimientos continuos de palancas, materiales, operacion,

maquinas de escribir o computadora, etc.

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

en mas del 40% del tiempo en posicion fatigosa.

Cuarto:  Actividad constante con materiales pesados, labores

gue demandan energia muscular considerable.

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

50% delt iempo de trabajo.

SUBFACTORS.

Esfuerzo mental: Se refiere al grado de atencion mental en
aspectos sobre todo de caracter cualitativo y cuantitativo de

una manera constante.

GRADOS

Primero:  Atencion normal que debe ponerse en el trabajo sobre

letreros, av isos y notas sencillas.
Segundo: Atencion sostenida sélo durante periodos cortos.

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

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

60% del tiempo de trabajo.

Quinto: Atencion intensa o continda durante su jornada de

trabajo.
SUBFACTORS.

Responsabilidad en resultados . Se refiere al impacto que
representa el puesto respecto a los recursos materiales,
técnicos y humanos. Deben considerarse metas a alcanzar ya

sea en ma nejo de dinero, volumen de ventas, volumen de

produccion, etc.
GRADOS

Primero: Esta sujeto a supervision directa y detallada,

realiza labores de registro.

Segundo: Recibe instrucciones precisas Yy supervision
estrecha, realiza labores de interpretacion de ayuda y de

consulta.

Tercero: Ejecuta procedimientos y practicas estandarizadas,
supervision de progresos y resultados, realiza labores de
interpretacion o asesoria para que otras personas tomen

decisiones importantes.

Cuarto:  Esta regido por politicas especificas y supervisadas
en fo rma periddica, hace labores de participacion 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

deci siones.
SUBFACTORY.

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

propoésito de mantener en alto la moral del grupo.
GRADOS
Primero:  Es responsable sélo de su propio trabajo.

Segundo:  Dirige el trabajo de una o dos personas como

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 seccion.

SUBFACTORS.

Responsabilidad en datos confidenciales: Abarca todos

aquellos datos e informacion a los cuales tiene acceso una

89

persona de acuerdo a la naturaleza del puesto que o cupa. Se

trata de datos o informacion que no deben ser divulgados con
el objeto de no causar problemas, conflictos y situaciones

gue se traduzcan en perjuicio de la empresa.
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GRADOS
Primero:  El puesto no incluye datos confidenciales.

Segundo: la poca inform acion confidencial que se maneja en el
puesto, al ser divulgada causa inquietudes, disgustos Yy
desajustes dentro de la Cooperativa.

Tercero:  Los datos e informacion de caracter confidencial que

son limitados y que se manejan en el puesto, al ser
divulgados originan  serios problemas fuera de las
Cooperativas.

Cuarto:  Maneja constantemente informacion confidencial.

Quinto: La naturaleza del puesto demanda absoluto sigilo y

discrecion.
SUBFACTORO.

Responsabilidad por manejo de dinero, maquinaria de valor,

materiales, equipo e instrumentos cuantiosos: Se enfoca a la
evaluacion en el cargo de acuerdo a los montos que se

manejan. Dichos montos y equipos son estratégicos para la

organizacion.

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
SUBFACTOR1LO0.
Ambiente y riesgo: Posibilidad de que ocurran accidentes de

trabajo, alin 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 expue sto a accidentes o molestias de
menor importancia, que pueden producir incapacidades

temporales no mayores de tres dias.

Tercero: Expuesto a accidentes que pueden producir molestias

graves, o incapacidades temporales mayores de tres dias.

Cuarto: Constant emente expuesto a accidentes que pueden

producir incapacidades parciales permanentes.

Quinto: Constantemente expuesto a accidentes que pueden

producir incapacidad totalmente permanente.
5. TABLA DE EVALUACIONDE CARGOS

Evaluando los cargos y realizando la eva luacion de personal
se nos permite una comparacion de puestos de trabajo, de

acuerdo a los factores calificados y tomados en cuenta, con

el fin de determinar una ponderacion para un puesto tipo de

trabajo con relaciéon a los demas puestos similares.
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La tabl a que se ha utlizado para la evaluacion es la
siguiente:
TABLA | V: EVALUACIONDE CARGOS POR FACTORES
tl2lslalslel7]sleln
T Gedos | V| VIV LV IVl V L]
d Puos |75 175 40| 5 |5 |0 [0 500 (0] 310 | 163 | 603l
B s |V VWLV v o v
2 |eede Credioy Cobs Puos |60 (754015 2525 |30 4020 (0] %0 | 163 | %42
— G |V TV v v T v
S [Recutio de Netcado Puos |60 1755015 |20 20|30 4020 (0] %0 | 163 | %42
N ANInnOnnonnE
feud G Negoris puos |45 (7530 0 |20 (15 w0 [ao 0] o5 | 163 | aess
) - NN ROEnInE
5 [Ofild Curpiment Puos |45 1604015 |15 0 (20 %0 0[] 25 | 163 | 48
..,. NN ROEnDnE
b [ofil e Cret Puos |45 1602015 |15 20 (%0 40 0[10] 25 | 163 | 48
B s |V |V v v v v
Puos | 75 175 40 | 10|25 |0 |30 |50 20|10 | 365 | 183 | 59048
Lo s |V v T v v v
Puos |75 160 (20|10 |20 |25 0[50 20|10 | 300 | 183 | 542
) G [T T v i v
3 ol Contb Puros |30 |60 (30 10|20 (15 (105015 |10] 20 | 163 | 4075
T e |0 v T L o T
Puos |45 17530 115 10|10 (101045 |20 20 | 163 | 401
e e |1 L T v
J Puos |30 145|200 1511510 (30|75 [10] 20 | 163 | 4238
s e |1 L Tt T o
12 encina Clente Puos |30 14530115 15|15 (10|20 |5 |10] 25 | 163 | 345
| | A naNnnnnnnE
1§ hastnt Seceare Puos |15 145 |30 (0 |10 |0 (10 200 (20] 20 | 163 | 3
TOTALES e
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6. CONCENTRACIONDE 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
investigacion mostrados en la Tabla Il.

6. 2. ESTABLECIMIENTO DE LA CURVA SALARIAL

Tomando en cuenta los dato s, para FEDECACES de R.L. se
plo tearon los puntos obtenidos en la valoracion de puestos

contr a 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 continuacion 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 $25000
AencenalClene 12 205 $25000
Auiar Contable 11 25  $250.00
Caeros 10 260 525000
informatia 9 270 $350.00
Oficalde Crédio 8 275 40000
Oficial de Cumplimiento 7 275 $400.00
Ejecutivo de Negocios 6 285 40000
Comador s 340 $50000
Ejecutivo de Mercadeo 4 390 $500.00
Jefede Crédioy Cobros 3 340 $800.00
Audtorintermo 2 365 $900.00
Jefede Agencia 1 370 $900.00
DO TOTALES I 3775 $6150.00

Fuente: Cargos en estudio obtenidos de investigacion
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Una vez obtenidos los datos, se procede a plotear los puntos

contra los 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 ACTUAL
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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 representacion grafica 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 | a aplicacion.

Partiendo del analisis en el diagrama de dispersion que se

realiz6 para el establecimiento de la curva salarial, se
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determina una tendencia de salarios como una linea curva que
tiende a una facil interpretacion por medio de una linea
recta, donde se estipula utilizar un modelo de ecuacién
lineal Y = a + bx, donde se aproximan los datos al
comportamiento de la recta que nos ayudard a predecir datos

en forma mas precisa.

De ésta manera se logra determinar una valoracién llamada X o
variable i ndependiente, (los puntos que cada puesto obtuvo) y
una Y o variable dependiente (sueldos de cada puesto). Luego
se procede al establecimiento correspondiente de los valores
para el desarrollo de la ecuacidn exponencial, segun se

muestra en la Tabla V.

7.1. DETERMINACIONDE @A A0 Y fBO.

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

_EN- M@

b
XX
Una vez realizada | a sumatoria final
AYo (Tabla VI) se encuentra | os valores
determinar fAao y fAbo que ser8n utilitmadas

lineal Y= a + bx.

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

Asistente Secretaria 13 M | $25000 | 50000 | 40000 | $625500.00

Auxiliar Contable i A §250.00 67500 72900 | $62,500.00

Informatica 9 0 $350.00 04500 72900

$122.500.00

Oficial de Cumplimiento T M| $40000 | 110000 | 7H625 | $160,000.00

Contador

3

$0000

170000

115600

$250,000.00

Jefe de Crédltoy Cobros 3 3 | $80000 | 272000 | 115600 | $640,000.00

Jefe de Agencia 1 0| $900.00 | 333000 | 136900 | $810,000.00

Con los datos obtenidos de la Tabla V se procede a disefiar la
grafica de la escala salarial para FEDECACES DE R.L. que se
muestra en la Figura .
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FIGURA 1l. GRAFICO CURVA IDEAL SALARIAL.
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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 valorada 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 la competitividad e xterna y 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
econOmicas, buscando el equilibrio entre el valor

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 federacién 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 area de servicios financieros, y a la vez mantenerlos

motivados, existe la necesidad de plantear una estrategia de
compensacion salarial, que se adecué y permita alcanzar tales

metas, por tal motivo se presentan las sigu ientes Politicas

de Remuneracion:

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

personal.

o Cada vez que sea necesario una revision de las
retribuciones de los empleados, establecer una c omisiéon
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 gestion de los planes de retribucion.



CAPITULO I I 99

o El método de valoracion y evaluacién de puesto que se
utilizara para la determinacion de los salarios sera el

de Puntos por Factor.

0 La ponderaciéon de los grados establecidos en el método
de puntos por factor, podrdn ser cambiados, en
consideracion a las necesidades de cada una de las
cooperativas.

o La estructura salarial deberda estar en continua

adaptacion de acuerdo a la dinamica de cada cooperativa.

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

cooperativa.

o Debe exist ir wuna relacion equilibrada entre el
componente fijo y el componente variable en la
remuneracion, cada cooperativa podra establecer esta

relacion.

o Las politicas, y estrategias de la remuneracion deberan
ser claras y explicitas, ademas, comunicadas a to dos

los miembros de la organizacion.

o El sistema de politicas de remuneracion debera someterse
a revision al interior de la cooperativa al menos una
vez al afio, para comprobar si cumplen las politicas y
procedimientos fijados por la Comision de

Administra  cion.
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o La remuneracibn de las personas serd establecida de
acuerdo al grado de responsabilidad de cada puesto.

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

valuacién de puestos.

o El salario de ca da persona debera recibirlo cada quince
dias de acuerdo a la legislacion laboral.

o Cargos similares en responsabilidad deberan tener el

mismo salario.

o Para todos los cargos, independientemente del Nivel
Organizativo al cual pertenezcan, se aplicara el Niv el

Base salarial de la escala correspondiente.

o El porcentaje por crecimiento natural sera establecido
por el comité evaluador, y aprobado por el Consejo de
administracion de cada Cooperativa, en relacion a los
costos de operacion de la Institucion, el cual estara
contenido dentro de los limites establecidos en la

estructura.

o El crecimiento natural de la escala absorbe de forma
automatica, todos los movimientos y beneficios

ocasionados en los niveles anteriores.

o0 Las prestaciones adicionales a la ley se estableceran de
acuerdo a la situacién financiera de la Institucién y
pueden cambiarse cada afio por decision 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 asignacion del Nivel
salarial base en cada cargo, se aplicard de manera
escalonada, hasta la asignacion del Nivel establecido al
100%. Esta aplicacion se hard bajo el criterio de
Categorias y en cor respondencia a la antigiedad que
alcance el trabajador, de la siguiente forma:

TABLA VI | . CALCULO SUELDOS MINIMOS Y MAXIMOS

$228.20 $ 326.00 $423.80

205 $233.91 $334.15 $434.40
250 $285.25 $ 407.50 $529.75
260 $296.66 $423.80 $550.94
270 $308.07 $ 440.10 $572.13
275 $313.78 $ 448.25 $582.73
275 $313.78 $ 448.25 $582.73
285 $325.19 $ 464.55 $603.92
340 $387.94 $ 554.20 $720.46
340 $387.94 $ 554.20 $720.46
340 $387.94 $ 554.20 $720.46
365 $416.47 $ 594.95 $773.44
370 $422.17 $ 603.10 $784.03

1. PROCEDIMIENTOSDE APLICACION

Cada cooperativa puede aplicar las Politicas Salariales, de

la siguiente manera:
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PARA PERSONAL DE NUEVO INGRESO

o

2.

Cuando se requiera la contratacion de personal, para la
ocupacion 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 organizacion procurar a
mantenerlo ubicado dentro de los niveles de las escalas

salériales establecidas, la diferencia con otros cargos

de igual nivel, estard& en funcion de los puntos

asignados al cargo y de los méritos personales que se

adquieran.

Para aquel personal que se i ncorpore a la organizacion
con caracter eventual, no cuenta la revision salarial

dentro de los periodos establecidos.

APLICACION DE LA ESTRUCTURA PARA CARGOS ACTUALES

La aplicacion de la estructura salarial, se define por tres

factores:

0 Ajuste salarial

o Crecimiento natural

o Promocion

2.1. AJUSTE SALARIAL

El ajuste salarial se aplicara de manera general con la

implementacion de la estructura, a efecto de establecer un

ordenamiento que permita acomodar los salarios actuales a la

nueva estructura, asi como la ubicaciéon 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 obedecera a la aplicacién de la politica
de modificacion salarial anual, bianual o segun se defina

por el Consejo de Administracion.

2.3. PROMOCION

Es el criterio de aplicacion para el personal que por méritos
en su desempefio se hace acreedor de un ascenso salarial o a
un puesto de mayor responsabilidad, sea este dentro de su
area de trabajo, unidad o fuera de ésta.

La promocion se realiza en primer lugar, cuando por esfuerzo

propio logra el cumplimiento al perfil establecido para un

cargo o sobre la base de calificacion de méritos, obtenida

luego de la evaluacion del desempefio y a propuesta d el
jefe(a) inmediato superior, siempre y cuando exista una

oportunidad de movimiento en los puestos existentes.
3. POLITICAS PARA EL MANTENIMIENTO DE LA ESTRUCTURA

1. La reestructuracion salarial se establecera con base a
los salarios promedios, resultado de inv estigaciones de
mercado que se realizara cada tres afios, o segun lo

indiquen las autoridades de Gobierno.

2. Cada cooperativa establecerd rangos salariales que
ofrezcan a los trabajadores bienestar econémico Yy

social de acuerdo a sus posibilidades financiera S.

3. Las cooperativas efectuara n 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

econdmicos del pais.

4. Se otorgaran incentivos por méritos, a aquellos
empleados que tengan desempefio superior al estandar.

5. A efecto de no incrementar de forma permanente, los
Costos de Operacion de las Cooperativas, la aplicacién
del estimulo al desempefio se haran efectivos por medio
de bonos. Este Bon o de Reconocimiento al desemperfio,
tendra 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 Institucion e ira asociado al desempefio, para

logra rimpacto en la motivacion del trabajador.

6. Los programas salariales basicos y sus respectivos
techos tendran en principio una vigencia para tres

anos.

7. Cada cooperativa ofrecera salarios competitivos a sus
trabajadores para mantener el equilibrio interno y

externo.

8. El programa tendra que ser revisado cada afio de acuerdo
a la inflacion 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 y
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 obtencibn 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 Organizaci ones en El Salvador deben cumplir con
leyes y reglamentos en el campo laboral estipulados por
el Estado; tales como el Codigo de Trabajo y algunos

convenios suscritos por nuestro pais en relacion al

mismo tema.

Los principales objetivos de las compensa ciones deben
dirigirse a: 1 . Reclutamiento, seleccién y contratacion

de personal altamente calificado, 2 . Cumplir con todas

las disposiciones legales, en lo laboral, mercantil y
tributario, 3 . Mejorar la eficiencia administrativa,
administrando los costos operativos a fin de garantizar

la rentabilidad empresarial.

Las remuneraciones 0 compensaciones deben fijarse y
asignarse de acuerdo a: 1. El puesto de trabajo, 2 . La
persona que lo desempefia, 3. Laempresa,4 . Los factores

externos a la empresa

La eval uacion de puestos tiene como propositos mas

importantes: proporcionar informacion sistematizada para
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determinar el valor relativo de los puestos, fijar las
bases para la administracion de sueldos y salarios,
establecer una estructura de salarios comparabl es con

las que existen en el mercado de trabajo.

El modelo de politicas y sistema de remuneracién para
las cooperativas afiliadas a la federacion de
cooperativas de ahorro y crédito de ElI Salvador
FEDECACES, permitirA al sector cooperativo, asignar
salarios al personal y los mandos medios de manera mas
estructurada y controlada, por consiguiente mas justas

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 remuneracién logre estimular la
eficiencia y productividad del personal, mejore el
clima laboral y estimule el compromiso de cada empleado

con los objetivos estratégicos de la institucion.

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

la Cooperativa.

Evaluamos los requisitos de cada uno de los puestos del
personal que nos permiti6 una comparacion de puestos de

trabajo, de acuerdo a los factores calificados y tomados
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en cuenta, con el fin de determinar una ponderacion para

un puesto tipo de trabajo con relacion a los demés

puestos similares.

En la concentracién de los datos de la evaluacion de la

curva salarial planteamos los puntos obtenidos en la

valoracion de puestos contra los sueldos actuales de
cada uno de ellos establecido s en la curva salarial con

el objeto de diseflar la escala salarial adecuada y

pertinente para la Cooperativa.

Para la estructura que propone determinar la curva ideal

segun los resultados obtenidos con un nivel de
confiabilidad y v eracidad, 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 economicas, buscando el equilibrio
ent re el valor absoluto y relativo del salario de los
trabajadores, 3. Contribuir al establecimiento de un

nivel adecuado de compensaciones que busquen un
equilibrio entre el mercado y la federacion con el fin

gue se cumpla con la equidad externa en la entida d.
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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 remuneracion, al interior

de las Cooperativas afiliadas a FEDECACES y al mercado ,
se e stablece un periodo promedio de seis meses para

realizar la evaluacion del desempefio para el personal

tomando como modelo el Método por puntos por factor.

Implementar una ecuacion 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 remuneracion debe ser
clara y explicita, para que las personas que forma parte

de la organizacion = conozcan cOmo se establece el
salario, en ese sentido la comunicacion 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 y las metas e stratégicas de la
institucion, logrando comprometer a los empleados con

los objetivos organizacionales.

Hacer el proceso salarial mas dinamico y patrticipativo,
involucrando a cada jefe y gerente en una parte del

programa de remuneracion 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 remuneracion funciona, no se debe
abandonar, por el contrario, se debe mejorar 'y
actualizar periédicamente, a fin de hacerlo sostenible

en el tiempo.

En teoria, son muchos los factores que motivan a un
empleado para lo mejor de si en pro de la organizacion,
sin embargo la més fuerte satisfaccion 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, c onjunto de funciones y tareas

desarrolladas por un trabajador que manifiestan una
integridad en correspondencia con los objetivos de la

organizacion.

COMPENSACION: Al hablar de Compensaciones se incluyen los
siguientes términos: salarios, sueldos, viaticos, beneficios

e incentivos, Entonces la compensacion (sueldos, salarios,
prestaciones) es la gratificacion que los empleados reciben a

cambio de su labor, es el elemento que permite, a la empresa,

atraer y retener los re cursos humanos que necesita, y al
empleado, satisfacer sus necesidades materiales y de

seguridad.

E
EVALUACION DE PUESTOSTambién llamada valoracion de puestos,

son procedimientos sistematicos para determinar el valor

relatvo de cada  puesto. Tiene en cu enta las
responsabilidades, habilidades, esfuerzos y las condiciones

de trabajo, cuyo objetivo es decidir el nivel de los

salarios.

M

MISION: En la actividad empresarial, la mision es el objetivo
para el cuél fue constituida la empresa, y hacia donde
apunt an 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.
N

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 solo
sobreentendidas, pero otras veces son explicitas, habladas y

puede ser que hasta escritas.

P

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

dentro de una organizacion.

POLITICAS SALARIALES: EIl conjunto de principios que ayudaran
a la orientacion y filosofia de la organizacion, en lo que se

refiere a la administracion de remuneraciones; dentro de esta

poli tica salarial se encuentra: La clasificacion de los

cargos y las escalas salariales para cada clase de cargo.

PUESTO DE TRABAJO: El area 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 razon de la relacion de trabajo, en el caso de
gque por ejemplo un abogado o un contador presten sus

servicios serian los honorarios.

REMUNERACIQNLa remuneracion es la contraprestacion que
recibe el trabajador por haber puesto a disposicion del
emplead or su fuerza de trabajo.

S

SALARIO. El salario (también llamado sueldo , soldada o]
estipendio ). Es la suma de dinero y otros pagos en especie

gue recibe de forma periddica un trabajador de su empleador

por un tiempo de trabajo determinado o por la realizaci on de
una tarea especifica o fabricacion 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 remuneracion minima establecida
legalmente, para cada periodo lab oral (hora, dia o mes), que
los empleadores deben pagar a sus trabajadores por sus

labores.

SCFF: Sistema Cooperativo Financiero FEDECACES

V

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

mas inclinados por su grado de utilidad personal y social.



115

Para una empresa son los pilares mas importantes de cualquier
organizacion. Con ellos en re alidad se define a si misma,
porque los valores de una organizacion son los valores de sus

miembros, y especialmente los de sus dirigentes.

VALUACION DE PUESTOS: es una técnica que permite resolver la

gran pregunta, ¢Cuél es el sueldo que debo pagar a cad a
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 relacion a

los demas puestos de la misma

VISION: Aguella 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 n uevas necesidades y recursos


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




CONSEJO DEADMINISTRACION

Conseso pe
N° Nombre Cargo \ Cooperativa
1 RAFAEL ANTONIO TURCIOS PRESIDENTE IACACU
2 IANA 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 JOEL HUMBERTO ZELAYA ler. SUPLENTE IACACYPAC
9 IARGELIA ELIZABETH AYALA 2do. SUPLENTE IACODEZO
10 |LETICIA RAMIREZ DE SANABRIA 3er. SUPLENTE IACOCOMET
JunTa pE
N° Nombre \ Cargo Cooperativa
1 MARTIN ANTONIO MORENO PRESIDENTE IACACSEMERSA
2 WILFREDO CARDOZA  RAMIREZ SECRETARIO IACOPACC
3 IAMILCAR MEJIA \VOCAL IACODJAR
4 IANGELA ELIZABETH MOLINA PRIMER SUPLENTE IACECENTA
5 JORGE ALBERTO HEREDIA SEGUNDO SUPLENTE IACOCOMET
Comite n_
N° Nombre \ Cargo Cooperativa
1 ALIRIO DE  JESUS HENRIQUEZ PRESIDENTE IACODJAR
2 ROMELIA CONTRERAS SECRETARIA COOP -1
3 JOEL HUMBERTO ZELAYA \VOCAL FEDECACES
4 MARIA TARCILA RAMIREZ DE YANEZ SEGUNDO SUPLENTE ACACU
Eoummn_
N° Nombre Cargo Cooperativa
1 FRANCISCO NOE LEMUS PRESIDENTE IACAYCCOMAC
2 YOLANDA AMERICA HIDALGO SECRETARIA SIHUACOOP
3 MANUEL DE JESUS CORDOVA \VOCAL IACODJAR
4 JAIME ISRAEL PIMENTEL SILVA SUPLENTE IACACME
5 INES ARMANDO ARGUETA SORTO SUPLENTE IACACEPOM




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 =
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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 la s Asociacion es
Cooperativa s de Ahorro y Crédito del Sistema Cooperativo

Financiero en el pais.

Objetivo: Identificar la situacion actual y las competencias
gue permitan elaborar un adecuado sistema de remuneracion y
de evaluacién del desempefio para incre mentar la productividad

laboral en las Cooperativas de Ahorro y Crédito.

Informacion confidencial y de uso estricto para Trabajo de
Graduacion de la Universidad de El Salvador.

Indicaciones: Marque con una AXO0 | a respuesta que

conveniente.

1. ¢Quién toma la iniciativa para introducir como puntos de
agenda la remuneracion y la evaluacion del desempefio del
personal?

Cualquier miembro del Consejo
Recomendacion de la Federacion
La gerencia

Cualquier miembro del personal

HiNINnn

Cualquier miembro de la cooperativa

Otros: Mencione_

2.¢,Conquef recuencia se ha evaluado al personal en los
altimos 5 afios?

[ ] Nunca



De 1 a 3 meses
Cada 6 meses
Cada afio
Otros.

NN

Mencione

w

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

Nunca

De 1 a 3 meses

Cada 6 meses

Cada afio

Otros.

HiNENINn

Mencione

4. ¢ Cuales son los elementos que toman en cuenta para una
revision salarial?

Antigledad 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_

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

NN

CONTESTE SEQ TOTALMENT

SU CRITERIO DE
DE ACUERD(| , ~JERDd

NI EN

BASTANTE EN ACUERDQ| BASTANTE

DESACUERLDESACUERL

TOTALMENTH
EN
DESACUERD

Justa | | | |

[Equitativa | | | |

[Razonable | | | |




Via ble | | | | |

Sat isfactori  a [ [ [ |

Conpetitva__ | | || | |

6. ¢ 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

L0 O

Otros. Mencione

7. ¢, Cuales 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 los empleados de cumplir sus objetivos en la
entidad

Necesidad de mejorar el servicio

Otros . Mencione

8. Enlos tltimos 5 afos, ¢ Cuales han sido los incentivos
para los empleados?

Bonificaciones

Vacaciones Extraordinarias

Ascenso de puestos de trabajo

Aumentos salariales

Otros. Mencione

NN

U0 oo




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 desempefio
Comisiones

Horas Extras

Hinin

Otros. Mencione




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

Encuesta dirigida a Gerentes y Jefes de Departamento de la
Asociaciones Cooperativas de Ahorro y Crédito del Sistema
Cooperativo Financiero en el pais .

Obijetivo: Identificar la situacion actual y las competencias que
permitan elaborar un adecuado sistema de remuneracion y de
evaluacion del desempefio para incrementar la productividad laboral

en las Cooperativas de Ahorro y Crédito.

Informaciéon confidencia | y de uso estricto para Trabajo de

Graduacion de la Universidad de El Salvador

Indicaciones: Mar que con una A Xo | a respuest a que

conveniente.

1. Indique el departamento, seccion o gerencia a la cual
pertenece:

Seccién de Caja

Seccién de Cobros

Secciéon de Mora

Seccién 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. ¢ Cuantas personas tiene a su cargo?
_ Delas

__De3ab6

___De6a9

_ De9al2

Otros. Mencione

3. ¢ Cuénto tiempo a estado trabajando para la cooperativa?
__ Dela3meses

_ _De6al2meses
____Unaino

____Unafioy medio

___ Dos afios

____Mas de 2 aflos: Mencione

4. ¢:Con que frecuencia se ha evaluado al personal en los Ultimos 5
afios?

____Nunca

__De1la3meses

____ Cada 6 meses

____ Cadaafio

Otros. Mencione




5. ¢Utiliza algun método de evaluacion de puesto, para determinar

el desemp efio del personal a su cargo?

Si

[]

No

[]

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

personal de la cooperativa?

ooy

Ninguno

Otros. Mencione

Por método de puntos por factor
Por escala Guias de Hay

Por método de Jerarquizacion

Por m étodo de clasificacion por grados

Por método de comparacién de factores

7. ¢ Cbémo considera el método de evaluacion utilizado? (Marque con

una X en cada item mencionado)

TOTALMENT BASDTéNTE EN ACUI\IJEIRE?\JO BASTANTE EN TOTAé_I\I\I/IENTE

DE ACUERD|| AcuerD( pEsAcUERD| PESACYERD! pesacuERD)
Adecuado | H | | | |
Equitativo | H | H | |
Razonable | [ I [ | |
ponveniente | | | | | |
satisfactorio I I I I [ |
8. ¢ Con que frecuencia se han revisado los sueldos y salarios del

personal en los Ultimos 5 afios?

Nunca

__De1la3meses

____ Cada 6 meses

____ Cadaafio

Otros. Mencione

9.

cooperativa?

¢, Como determina

los salarios para

los empleados en su




Por método de evaluacion del des

Por método de estudio de mercado
Otros. Mencione:

empefio

10. ¢ Qué tipo de método de evaluacion se utiliza para determinar

el salario del personal de la cooperativa?
[ ] Por método de puntos por factor

|:| Por escala

Ninguno

Ooodo

Guias de Hay

Otros. Mencione

Por método de Jerarquizacion

Por método de clasificacion por grados
Por método de comparacién de factores

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. ¢Como considera la remuneracién para los
empleados de la Cooperativa ?

TOTALMENT BASS’éNTE EN ACI\LIJIEERND BASTANTE EN TOTAé_II\\I/IENTE

DE ACUERD ACUERD(DESACUERL DESACUERD DESACUERD(
Justa_ u n || n H |
[Equitativa | | [ [ | |
Razonable | | [ [ | |
(iable | | [ [ | |
batisfactoria | | | | | |
)Competitiva _ | | | | | |

13. ¢Considera que el

con su remunerac

ion?
Si

[]

No

[]

personal a su cargo se encuentra satisfecho




14. ¢Recompensan de alguna manera a los empleados por el buen

desempefno?

Si [] No []

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

presenta en la evaluacion?

Si [[] No []

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

__ Nunca

_ Dela3meses

____Cada 6 meses

____ Cadaafio

Otros. Mencione

17. ¢ Cuales 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

Capacitacione s que ofrece la Federacion

Otros:

18. ¢Cbmo considera las capacitaciones que reciben los empleados

de la Cooperativa? (Marque cada item con una X)

NN

TOTALMENTE

DE ACUERDC DE NIEN

BASTANTENI DE ACUERDQ| BASTANTE

ACUERDC DESACUERLO|DESACUERE

TOTALMENT
EN
DESACUERL

IConveniente | [ [ |

[Efectiva | | | |

[Razonable | | | |

fiable | | | |




batisfactoria I | | | [ |
iCompetitiva I | | [ [ |
donea [ [ [ [ [ |
IProductiva I | | [ [ |
[novadora | [ | | | |




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 situacion actual y las compe tencias que
permitan elaborar un adecuado sistema de remuneracion y de
evaluacion del desempefo para incrementar la productividad laboral

en las Cooperativas de Ahorro y Crédito.

Informaciéon confidencial y de uso estricto para Trabajo de

Graduacion de la Universidad de El Salvador.

Indicaciones: Mar que con una A Xo | a respuest a

conveniente.

1. Indigue 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

Atencion al cliente Referente de remesas
Informética Asistente secretario

Auxiliar de Servicios Cajeros

Generales

Otros: Mencione

gue



2. ¢ Cuéantos afos tiene de laborar en la cooperativa?
____De1a3meses
___De6al2meses
____Unaiio

____Unafio y medio

__ Dos aiios

__ Maés de 2 afios: Mencione

3. ¢Conoce usted las actividades asignadas al puesto de trabajo
gue ocupa en la cooperativa?

Si [] No []

4. ¢ Con que frecuencia ha sido evaluado en los dltimos 5 afios?
__Nunca

_ Dela3meses

____Cada 6 meses

____ Cadaafio

Otros. Mencione

5. ¢Como evalla Ud. el método de evaluacién de personal que se
utiliza en su cooperativa? (Marque en cada item)

TOTALMENT BASI;'éNTE |DEI|E\1 ACUERDO | or o aNTE EN TOTAé_II\\I/IENTE

DE ACUERDY acuerDODESACUERDO || PESACUERDS pesacuerDe
Adecuado | | | | | |
Equitativo | | | | | |
Razonable | | | | | |
Conveniente [ [ [ | | |
batisfactorio [ | [ | | |

6. ¢Segun la siguiente escala salarial, entre que rango se
encuentra su salario?

__ De $200 a $300 __ De $500 a $600
__ De $300 a $400 __ De $600 a $700
____De$400 a$500 __ De $700 a $800




___De $800 a $900
___ De $900 a $1000
___ De $1,000a $1,100
___ De $1,100 a $1,200
___ De $1,200 a $1,300

___De $,1300 a $1,400

Otro

Mencione:

7. ¢Como considera la remuneracion asignada a su puesto de

trabajo? (Marque en cada item segun considera)

TOTALMENT BASI;—éNTE TéNDE ACUERDO BASTANTE EN TOTAé_Il\\l/IENTE

DE ACUERDY acuerDOjDESACUERDO | PESACUERDG pesacuerDg
\Justé _ [ [ [ | | |
[Equitativa I | [ | | |
\Razonable | | [ | | |
fiable | | [ | | |
Batisfactoria | | [ | | |
hiCompetitiva | | | [ | |

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

salariales que la cooperativa ofrece?

si []

No

[]

Si  su respuesta en NO continle con la siguiente pregunta, de lo

contrario pase a pregunta 10.

9. ¢Seguln la siguiente escala, entre que rango le gustaria que se

encuentre 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 $800 a $900
__ De $900 a $1000
____ De $1,000a $1,100

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

Otro
Mencione:




10. ¢Consider a que los salarios asignados a los puestos de trabajo son
de acuerdo a la capacidad de cada uno de los empleados?

L] No []

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 estan 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 buen

desempefio?

L] No L]

14. ¢, Qué otras compensaciones recibe ademas de su salario?
_____Bonos

____ Comisiones

_____Horas extras

Otros

15. ¢(Cumple con sus expectativas el trabajo que desempefia en

cooperativa?

L] No L]



16. ¢Cuales son los criterios que la cooperativa deberia tomar en

cuenta para capacitarlo? (Enumere segun importancia del 1 al 6, tomando

en cuentaque 1 es

més importante y 6 el de menor importancia)

El desempe fio de cada trabajador

La aplicacién de nuevas tecnologias

La aplicacién 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

personal en los ultimos 5 afios?

Nunca

_ Dela3meses

____ Cada 6 meses

se han realizado capacitaciones para el

Cada afno
Otros. Mencione
18. Segun las siguientes

caracteristicas

¢;,Como

considera

las

capacitaciones que se imparten a los empleados de la cooperativa?

(Margue en cada item con X)

TOTALMENT]
DE ACUERD

BASTANTE
DE ACUERD

NI DE ACUERDO
I EN
S DESACUERDO

BASTANTE EN
DESACUERD(

TOTALMENTE EI

DESACUERDOQO

Justa

No
discriminativa

[Especializada

INecesaria

\Conveniente

ldonea




vt H | | | |

[Productiva \\ | | | |

Innovadora | | | [ H

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

{1 No [ ]
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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.






