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RESUMEN
Las Organizaciones No Gubernamentales (ONG) han existido aproximadamente desde el siglo

XIX., son reconocidas formalmente a partir del afio de 1945 en la carta de las Naciones Unidas.

Una de las mas antiguas es la Cruz Roja

En El Salvador las Organizaciones No Gubernamentales de caracter neutral y sin fines de lucro
se expanden desde los afios de 1960 a 1970, en la fecha del 16 de octubre de 1969 nacié la
Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria” en el pais desde sus inicios orienté su mision a la
creacion de centros educativos populares de ensefianza primaria y media, artesanal y técnica,

educacion cooperativa y deportiva, asistencia médica y social.

Un aporte importante a la institucion se proporciona a través de la realizacion de una
investigacion que permita el beneficio econdmico de los empleados. Para ello se plantearon los

siguientes objetivos:

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

e Elaborar una politica salarial que le facilite la buena administracion de salarios y sistema

de compensaciones.

Para llevar a cabo la investigacion y cumplir con los objetivos planteados se parti6 de la teoria
basica, sobre las generalidades y métodos de valoracidn de puestos, administracion de sueldos y
salarios, compensaciones y politica salarial aplicando asi el método analitico/ sintético.
Igualmente se hizo uso de diferentes técnicas de investigacion como la entrevista, el censo y la
observacion directa; e instrumentos tales como: la guia de entrevista, el cuestionario y la hoja de
apuntes, los cuales facilitaron la recoleccion, tabulacién y anélisis de la informacion; logrando
proporcionar un diagndstico de la situacion actual de la Organizacién No Gubernamental “Fe y
Alegria”.

En cuanto a las conclusiones que el equipo de investigacion pudo determinar: la ausencia de un

método de valoracion de puestos en la Organizacion asi como también la carencia de politicas



salariales y el hecho que la Organizacion cuenta con un sistema de evaluacion del desempefio,
mas sin embargo no es tomado en cuenta en las decisiones que se toman en relacion a su

recurso humano.

Por la anterior se recomendo: implementar un método de valoracion por puntos para
posteriormente elaborar politicas salariales y darlas a conocer a los empleados, asi como
también al momento de llevar a cabo la evaluacion del desempefio que servira para determinar
la contribucion de cada empleado a la Organizacion tomarla en cuenta en las decisiones de

recursos humanos.

Por lo anterior se presenta el trabajo de investigacion “Propuesta técnica sobre valoracion de
puestos para la elaboracién de politicas salariales en beneficio econémico de los trabajadores de
la Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria” ubicada en el municipio de Antiguo Cuscatlan,

Departamento de La Libertad”.



INTRODUCCION

El presente trabajo, se desarrolla dentro del contexto del area de Recursos Humanos. La
valoracion de puestos dentro de una empresa es de vital importancia, permite orientar en la
seleccion, promocion y capacitacion del personal, al mismo tiempo permite una buena

administracion de los salarios.

Con el propdsito de cubrir las expectativas de la Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria”,

se desarroll6 la investigacidn contenida en tres capitulos:

En el Capitulo I, se desarrolla las bases tedricos para realizar la investigacion tales como: la
valoracion de puestos su importancia, objetivos, métodos, administracion de sueldos y salarios,
politicas salariales, ademas se presentan aspectos generales y la filosofia de la Organizacion No

Gubernamental “Fe y Alegria”.

En el Capitulo I, comprende la investigacion de campo en donde se describe, una breve

explicacion de la metodologia aplicada a la investigacion.

Para efecto de facilitar la comprension de los resultados del cuestionario, se presentan graficas
asi como una interpretacion de la informacién obtenida y un diagnéstico de la situacién actual de

la valoracion de puestos y politicas salariales en la Organizacion.

En el Capitulo Ill, describe la propuesta técnica sobre valoraciéon de puestos por medio del
método de puntos, calculo de una escala salarial interna, asi como la elaboracion de politicas

salariales que beneficien econémicamente a los trabajadores de dicha Organizacion.



CAPITULO |

MARCO TEORICO DE REFERENCIA SOBRE LA VALORACION DE PUESTOS PARA LA
ELABORACION DE POLITICAS SALARIALES EN BENEFICIO ECONOMICO DE LOS
TRABAJADORES DE LA ORGANIZACION NO GUBERNAMENTAL “FE Y ALEGRIA”.

A. GENERALIDADES DE LA VALORACION DE PUESTOS
1. Definicién de Valoracién de Puestos
“Comparacion de puestos de trabajo mediante procedimientos formales y
sistematicos para determinar su valor relativo dentro de la organizacion.”
“Técnica que permite establecer datos comparativos entre los distintos puestos de
trabajo, independientemente de las personas que lo ocupan.”
“Término genérico que abarca ciertas técnicas y criterios comunes para comparar los

puestos y lograr una estructura légica, equitativa, justa y aceptable de ellos.”

“El proceso para analizar y comparar el contenido de los puestos, a efectos de
clasificarlos por orden de categorias, las cuales serviran de base para el sistema de
remuneracion. No obstante, se trata de una técnica proyectada para asesorar el
desarrollo de una nueva estructura de salarios que definen la relatividad existente

entre los puestos sobre una base consistente y sistémica.”

‘La comparacion Formal y sistematica de puestos para determinar el valor de un

trabajo con relacion a otro”.5

! Simén Dolan y otros. L a Gestion de los Recursos Humanos Afio 2003 editorial McGraw-Hill, Tercera
edicion

? José Antonio Ariza M. y otros. Direccion y Administracion integrada de personas Afio 2004. Editorial
McGraw-Hill

* |dalberto Chiavenato. Administracion de Recursos Humanos Novena edicién Afio 2011. Editorial
McGraw-Hill, Mexico

* British Institute of Management . Job Evalution Londres 1970

> Gary Dessler, Administracion de Recursos Humanos, afio 2009 Editorial Pearson, décimo primera
edicion, México Pag. 433 —434



Lo define la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en el afio 2003 en su pagina
web como “el procedimiento que trata de precisar y comparar lo que el desempefio,
en condiciones normales, de determinadas funciones exige de los trabajadores, sin

tomar en consideracion la capacidad individual del mismo ni su rendimiento.”

Para Fourgous & Lambert (1993) en su libro “Evaluar a las personas” explica que ‘“la
valoracion es una herramienta esencial de direccion, que permite a la empresa
poseer una suma de datos permanentes sobre el potencial humano, sus necesidades
de formacion y tener un conocimiento exacto de las tendencias del clima social de la

organizacion”.

De acuerdo a las anteriores definiciones también se puede decir: la valoracion de
puestos de trabajo es un proceso secuencial y sistematico que tiene como objetivo la
ordenacion y determinacién del valor relativo de todos y cada uno de los puestos de
trabajo en una organizacién. De una forma mas sencilla: la valoracién consiste en

asignarle un valor en términos de salario a cada puesto.

. Importancia de la Valoracién de Puestos

“Si se cuenta con un sistema de valoracion bien definido el cual nos permita identificar
las funciones de los puestos de acuerdo a su valor e imposicién dentro de la
organizacion, lograremos mantener la equidad interna asi como la competitividad

externa a través de una buena administracion de sueldos y salarios.™

Los Sistemas de Valuacion ayudan a definir la posicion de nuestros puestos, en

cuanto a su valor o importancia dentro de la organizacion.

6 Agustin Reyes Ponce Administracién de sueldos y salarios afio 2004 Volumen dos Editorial LIMUSA,

México



3. Objetivos de la Valoracion de Puestos

a.Jerarquizacion apropiada de los puestos’

“Cuando el trabajo de un empleado se juzga erroneamente superior al de otros, es
inevitable la tendencia a subordinar estos al primero. Y cuando este fenémeno se
repite varias veces en una empresa, engendra una serie de pequefios desajustes
que, en su conjunto, entorpecen el funcionamiento de la negociacion, lesionando
su accién productiva. Una correcta jerarquizacion de los puestos, favorece ala

organizacion y la eficiencia de las empresas.

b.La jerarquizacion de los salarios

La valoracién de puestos, por si sola no aprecia la justicia en el monto de los
salarios absolutos, pero sefala las injusticias en los salarios relativos; en otras
palabras: no siempre determina cuanto debe pagarse a un trabajador, sino que
solo indica lo que se le paga, guarda la debida relacion con lo que reciben los
demas. Una técnica complementaria de la valoracion de puestos, la encuesta
regional de salarios, ayuda a corregir las injusticias en los salarios absolutos,

acercando éstos a los promedios que se pagan en otras empresas similares.

.La estructura de salarios y el establecimiento de politicas

La linea, de trabajo que se construye como resultado de la valuacion de puestos,
permite conocer en forma tangible si estos ascienden con rapidez, o, por el
contrario, su aumento es imperceptible al aumentar su categoria; si hay
desproporcion en los salarios pagados de un departamento a otro etc. La
valuacion de puestos permite afrontar, sobre bases objetivas, como la linea de
salarios, las circunstancias que pueden sobrevenir, y resolver problemas relativos,

con criterios técnicos pre-establecidos.

7 Agustin Reyes Ponce Administracion de sueldos y salarios afio 2004 Volumen dos Editorial LIMUSA,

México



d.La posicion de un trabajo nuevo

En un sistema empirico, al crearse un nuevo puesto, ni la empresa ni los
trabajadores tienen elementos objetivos y seguros para fijar su posicion y su
salario. Su remuneracion se establece sin base técnica, por puras apreciaciones
subjetivas. La valuacion de puestos permite en cambio, establecer desde un
principio y en forma segura, la colocacion y el salario que deben sefalarse al

nuevo puesto.

e.Base para el establecimiento de salarios absolutos

Aunque la valuacion de puestos no se refiere directamente al salario absoluto,
proporciona elementos objetivos indiscutibles para fijarlo con mayor justicia como
son la habilidad que exige, las condiciones en que realizan, los riesgos que
supone, etc.

f. Base para el establecimiento de salarios intensivos

Cuando en los salarios basicos existen injusticias, cualquier sistema que venga a
incrementar la retribucion de los trabajadores proporcionalmente a su
productividad, no haré sino aumentar aquellas a la manera como una proyeccion
que agranda una figura, hace mas apreciables los defectos que en ellas apenas

eran perceptibles.

g.Ajuste permanente de salarios

Un sistema de valuacion de puestos bien administrado, permite hacer ajustes de
salarios cada vez que ellos se requieran, evitando que se acumulen injusticias y
descontentos que, reunidos, provocan intenso malestar y hasta un rompimiento de
la armonia que debe existir entre el personal y la empresa. Si los trabajadores
intervienen en el plan, se acostumbraran a considerar la importancia de su trabajo
de acuerdo con los datos de la valuacién, con lo que disminuiran automaticamente

los descontentos con motivos del pago de salarios”.



h.Otros objetivos para la valoracion de puestos
1) “Formar una base para negociar cuotas de trabajo con el sindicato o con otras

autoridades.

2) Fijar las bases para planear el costo de la mano de obra.

3) Alcanzar la relacion de los objetivos para la empresa y para los trabajadores,
mejorando la moral, y las relaciones humanas en el grupo.

4) Reducir quejas y rotacion del personal.

5) Orienta en la seleccion, promocion y capacitacion del personal.

6) Aclara funciones y responsabilidades.

7) Proporciona una estructura para la revision periddica de sueldos y salarios.™

B. METODOS DE VALORACION DE PUESTOS?

“Existen varias maneras de determinar y administrar los sistemas de pagos al personal.

Se clasifican en:

1. Métodos cualitativos.

Toman la descripcion de un puesto como un todo. Entre los métodos cualitativos se

pueden mencionar el Método de Gradacién media o clasificacion.

a. Método de gradacion media o clasificacion.
El método de valuacion de puestos de gradacion media llamado también de

jerarquizacion, comparacion simple, ordenacion de rangos, de alineamiento, etc.
Consiste en colocar los puestos en orden creciente 0 decreciente con base en
algun criterio de comparacién. Este método no es cuantitativo en el sentido que no
ofrece indicio alguno del grado de diferencia entre los puestos, sino que solo
indica si un puesto requiere mas o menos de un individuo que otro puesto o si es

mas 0 menos importante para la organizacion.

& Técnicas de administracién de Recursos Humanos. Francisco Sanchez Barriga, editorial trillas, afio 2002
% |dalberto Chiavenato. Administracién de Recursos Humanos Novena edicién Afio 2011. Editorial
McGraw-Hill, Mexico



Las principales ventajas de utilizar este método son

Es relativamente facil porque no exige un analisis muy detallado y rapido
de emplear por lo tanto es facilmente comprendido por los empleados.
Es poco costoso.

Es util en empresas pequenas.

Las principales desventajas de este método son:

Al tomar el puesto como un todo no analiza, en detalle los elementos que
lo conforman.

Poco confiable por ser empirico.

No se tienen normas definidas o concretas, contra las cuales determinar la
gradacion.

El método considera distancias iguales entre un puesto y el siguiente, lo cual

puede ocasionar que los salarios mantengan distancias iguales.

Es dificil implementar en empresas medianas y grandes.

NIVELES

I Directivos (Accioristas)

II Directores

III G erentes

/ v \ Técnicos

/

W Supervisores
I FPersonal calificado

i

wII \ P er sonal no calificado

El esquema muestra las diferentes jerarquias que se tienen dentro de una

organizacion y las que se utilizan para el método de gradaciéon media”.



2. Métodos Cuantitativos.1°

“Consideran el puesto de trabajo en factores valorados por separado y se obtiene una
puntuacion.

Entre los Cuantitativos se pueden mencionar:

a. Método de comparacion de factores.
La valoracion de puestos segun este método se hace ordenando los puestos en

funcion de sus factores principales. La creaciéon del método de comparacion de

factores es atribuida a Eugene Benge, quien propuso cinco factores generales:

¢ Requisitos mentales.

¢ Habilidades requeridas.
e Requisitos fisicos.

¢ Responsabilidad.

e Condiciones de trabajo.

El método de comparacién de factores exige, que después del analisis de los

puestos se sigan las siguientes etapas:

a.1) Eleccion de los factores de valuacion: los factores constituyen criterios de
comparacion, es decir, son los instrumentos de comparacion que permitiran
colocar en orden de importancia de los puestos que se valuaran. La eleccion de los
factores dependera de los tipos y caracteristicas de los puestos a los que se les

realice la valoracion.

a.2) Definicion del significado de cada factor de valuacion: entre mayor sea la

definicién de los factores, mayor sera la precisién del método.

a.3) Eleccion de los puestos de referencia: los puestos de referencia se

escogen para facilitar la manipulacién de los factores de valuacion.

1% |dalberto Chiavenato. Obra citada.



a.4) Ordenamiento de los factores de valuacion: cada puesto de referencia se

valia por medio del ordenamiento de los factores de valuacion.

Tabla 1 Jerarquizacién de factores en dos puestos de trabajo

Formzs e PLEET Encargado de aseo Recepcionista
e los factores
1 Requisitos fisicos Habilidades requeridas
2 Condiciones de trabajo Responsabilidades
3 Habilidades requeridas Requisitos mentales
4 Responsabilidades Requisitos fisicos
5 Requisitos mentales Condiciones de trabajo

Fuente: Idalberto Chiavenato Administracion de Recursos Humanos Afo 2011 Novena Edicion pag.
243

a.5) Valuacion de factores en los puestos de referencias  Ejemplo El
encargado de aseo recibe una remuneracion de $300.00 mensuales con los
factores de Benge, supongamos que la comision de valuaciéon determina la
importancia de cada factor en cada puesto de referencia de la manera siguiente: si
se conocen los salarios de los cargos de referencia, es facil otorgar su valor
monetario a cada factor. La suma total de los valores de los factores constituye el
100% del salario. Se debe determinar el valor de cada factor para cada puesto de
referencia, asi la valuacién de factores se puede hacer en forma de porcentaje o

de dinero.

Tabla 2: Valuacion de Factores en dos puntos de referencia

Factores Recepcionista ($) Encargado de aseo ($)
Requisitos mentales 240.00 40.00
Habilidades requeridas 400.00 120.00
Requisitos fisicos 160.00 200.00
Responsabilidad 320.00 80.00
Condiciones de trabajo 80 160.00
TOTAL $1,200.00 $600.00

Fuente: http://www.slideshare.net/eveliatrujillo/mtodo-de-comparacin-de-factores-valuacin-de-puestos los
salarios de esta tabla son un ejemplo estos salarios no se tienen en El salvador



http://www.slideshare.net/eveliatrujillo/mtodo-de-comparacin-de-factores-valuacin-de-puestos

a.6) Creacion de matriz de ordenamiento y de valuacion de los factores ahora

la tarea es conciliar los resultados en la valuacion de factores con los obtenidos en

el ordenamiento original de los factores. En otras palabras, debe haber

congruencia entre las diferencias relativas indicadas por el ordenamiento y las

diferencias absolutas encontradas. En la practica esta tarea no es nada facil.

a.7) Escala comparativa de puestos el siguiente paso es trasformar la matriz en

escala comparativa de puestos.

Tabla 3: Escala comparativa de Puestos

Valores $ Requisitos | Habilidades | Requisitos Responsabilidad Condiciones
mentales requeridas fisicos de trabajo
40 Encargado de
aseo
80 Encargado de Recepcionista
aseo
120 Encargado de Encargado de
aseo aseo
160 Recepcionista
200 Encargado de
aseo
240 Recepcionista
280
320 Recepcionista
360
400 Recepcionista

Fuente: Idalberto Chiavenato Administracién de Recursos Humanos Afio 2011 Novena Edicién pag. 244

Principales ventajas de este método.

e Analiza los puestos no como un todo, sino en sus partes o factores componentes.

e Elimina la subjetividad de los sistemas de jerarquizacion.

e Sencillo de manejar, pues utiliza un nimero reducido de factores.

Desventajas de este método
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e El uso de un nimero muy escaso de factores limita la operacion concreta de la
realidad.

¢ Debido a que la escala es construida sobre las bases monetarias, si los sueldos
de los puestos no reflejan el verdadero valor, estas desigualdades permaneceran
en todo el sistema.

o Es dificil de explicar a los empleados”.

b. Método de valuacion por puntos.

‘Método para valuar puestos en el que se identifican un numero de factores
compensables y luego se determina el grado en que cada uno de ellos esta

presente en cada puesto.”!!

El estadounidense Merril R. Lott cred este método también llamado valuacion de
factores por puntos, y se convirti6 en el método de valuacién de puestos mas

comun en las empresas.

Segun este sistema, el procedimiento bésico para valuar los puestos de trabajo
consiste en asignar a cada uno cierto nimero de puntos, de manera que se
obtiene una valoracion numérica que permite la clasificacion automatica de todos

los puestos de toda la empresa.

“La valuacion por puntos consiste en asignar a cada puesto de trabajo un cierto
numero de puntos, de manera que se obtenga una valoracion cifrada que permita

la clasificacion automatica de los puestos.”2

Los pasos basicos para construir un sistema de valuacion por puntos son los
siguientes:

u Gary Dessler, Administracidon de Recursos Humanos decimoprimera edicion, editorial Pearson, afio
2009, Mexico Pag. 437
' Valoracion de puestos de trabajo, Lampierre Claude. Afio 1964 Edicién Deusto S.A Pag. 62
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b.1) Establecimiento del comité valuador
Concepto de comité: “es un grupo de personas con autoridad de linea y staff, a los

cuales se les entrega un asunto para su estudio.”?
Los comités pueden ser formales, informales, temporales 0 permanentes.

Comités Formales: cuando forman parte de la estructura de una empresa, con

deberes y autoridad especificamente delegados

Comités Informales: se organizan por una persona que desea un estudio o

decisién sobre algun problema especial

Comités Temporales: cuando se realiza el estudio de algun problema en especial

por un tiempo relativamente corto.
Comités Permanentes: los comités formales son, por lo general permanentes.

Si bien siempre es util la integracion de un comité valuador, en este método no es

esencial. Con todo, practicamente siempre se forma dicho comité.

“Para integrar el comité valuador, se elabora un documento llamado "Acta de

Valuacién". En dicho documento se indica:

e Quiénes son los integrantes
e Funciones del comité

¢ Politicas de valuacion.'®
Personal que integra el comité valuador:

o Jefe del Departamento de Produccion.

B http://es.slideshare.net/Lauri18/comits
 http://www.sites.upiicsa.ipn.mx/polilibros/portal/Polilibros/P terminados/Admon-
Person/Polilibro/Contenido/Unidad5/5.3.3.htm



http://es.slideshare.net/Lauri18/comits
http://www.sites.upiicsa.ipn.mx/polilibros/portal/Polilibros/P_terminados/Admon-Person/Polilibro/Contenido/Unidad5/5.3.3.htm
http://www.sites.upiicsa.ipn.mx/polilibros/portal/Polilibros/P_terminados/Admon-Person/Polilibro/Contenido/Unidad5/5.3.3.htm
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o Jefe del Departamento de Recursos Humanos.

e De uno a dos trabajadores.

b.2) Definicion de Puestos tipos

Tabla 4: Puestos Tipo
Numero Nombre del puesto Salario
1 Almacenista $283.34
2 Perforista $400.00
3 Secretaria “A” $600.00
4 Programador $360.00
5 Agente de ventas $476.66
6 Sub contador $440.00
7 Jefe de seleccion de RRHH $750.00
8 Gerente de créditos y de cobranza $633.34
9 Gerente de compras $606.66
19 Contralor $880.00
TOTAL $5,430.00
Fuente:http://www.slideshare.net/eveliatrujillo/mtodo-de-comparacin-de-factores-valuacin-de-puestos
los salarios de esta tabla son un ejemplo

Tampoco la definicion de puestos tipo es estrictamente necesaria en el presente
caso, porque en él, los puestos pueden valuarse en cualquier orden, e
independientemente entre si. Sin embargo como proceder de lo sencillo a lo
complicado es conveniente en todo método, sobre todo en el trazo de la linea de
salarios, el partir de una valuacion de puesto tipo hacia todos los demas, sirve
como una base firmemente establecida, que permite arreglar cualquier discusion o

desacuerdo posteriores, y facilita el trazo de la linea de salario.

b.3) Determinacién de factores.
En este aspecto debe distinguirse los requisitos que deben llenar esos factores y el

procedimiento para encontrarlos y escogerlos.

En general los factores de valuacién se consideran en cuatro grupos;


http://www.slideshare.net/eveliatrujillo/mtodo-de-comparacin-de-factores-valuacin-de-puestos
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‘Requisitos mentales: exigencias del puesto referentes a las
caracteristicas intelectuales del ocupante.

Requisitos fisicos: exigencias del puesto referente a las caracteristicas
fisicas del ocupante.

Responsabilidad: exigencias del puesto referente a las responsabilidades
que debe asumir el ocupante.

Condiciones de trabajo: condiciones fisicas en las que el ocupante

desempefia su puesto.”®

Tabla 5: Factores de valuacion

FACTORES DE VALUACION

Requisitos mentales:

1. Instruccién esencial
2. Experiencia anterior
3. Iniciativa e ingenio

Requisitos fisicos

4. Esfuerzo fisico necesario
5. Concentracion mental o visual

Responsabilidad

6. Supervision del personal
7. Material o equipamiento
8. Métodos o procesos

9. Informacion confidencial

Condiciones de trabajo
10. Ambiente de trabajo

11. Riesgos

Fuente: Idalberto Chiavenato Administracién de Recursos Humanos Afio 2011 Novena Edicién pag. 245

Citamos las subdivisiones de Kress, Benge, y Weed, que se usan ampliamente, afiadiendo una

de tipo estandar

" |dalberto Chiavenato Administracion Obra citada Pag. 245
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Tabla 6: Subdivisiones de Factores

Factores Kress Benge Weed Estandar
1. Instruccion Mental Mental Mental
Habilidad 2. Experiencia Manual Manual Fisica
3. Iniciativa
4. Fisico Condicién Mental
Esfuerzo 5. Mental o visual Fisico mental Fisi
. isica
Fisico
6. Equipoo
proceso
7. Materiales o En personas
Rel;ﬁg:;a producto Responsabilidad | Responsabilidad En objetos
8. Seguridad de materiales
otros
. Trabajo de otros
10. Condiciones del Condici Condici Ri
Condic. del trabajo qu|0|ones qu|0|ones iesgos
- 1. Ri fisicas del fisicas del
trabajo - RIesgos . . :
inevitables trabajo trabajo Molestias

Fuente: Agustin Reyes Ponce Administracion de sueldos y salarios volumen dos afo 1986 editorial LIMUSA

a) Requisitos que deben llenar los factores.'®

¢ “Objetividad: los factores que se usen deben referirse a los requisitos minimos
que el puesto exige para poder ocuparlo, presidiendo de la persona o personas
que se hallen en el. Asi, los factores “riesgo de puesto”, “complejidad del puesto”
son propios para la valuacion. Los factores que deban escogerse dependen,
indudablemente, de la naturaleza, importancia y condiciones de cada empresa.

¢ Discriminacion: esta caracteristica supone que lo que el factor define, debe
darse en todos los puestos en distinto grado para poder diferenciar su valor, en
relacion con dicho factor.

o Totalidad: esto implica que los factores que se usen en la valuacién sean tales,
que puedan aplicarse a todos los puestos comprendidos dentro de su ambito. Lo
anterior nos conduce a un problema dificil de si debe hacerse una sola escala

para toda la empresa, 0 bien varias escalas distintas una para trabajadores

1 Agustin Reyes Ponce Administracion de Sueldos y Salarios afio 1986 editorial LIMUSA. México
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manuales, otra para trabajadores de oficina, otra para supervisores, otra para
altos ejecutivos, etc. Cuando los factores varien mucho de un grupo a otro se
podran utilizar escalas diversas, aunque éstas se traten de coordinar, en lo
posible, en la gréfica final de los salarios.

¢ Necesidad este criterio implica que el numero de factores que debe usarse, no
debe ser, ni mas del necesario, ni menos del indispensable; debe buscarse un
numero y una articulacion de los factores, adecuada a cada tipo de escala.

o Diferenciacion los factores no deben superponerse, ni total ni parcialmente,
porque de hecho aumentaria la puntuaciéon de aquellos puestos que lo tuvieron
en alto grado —porque recibiria doble o triple nUmero de puntos por el mismo
concepto- y se reduciria el valor de aquéllos que los poseen en grado inferior. La
superposicion total, es seguramente mas dificil que la superposicion parcial,
ésta puede darse, por ejemplo cuando el factor “conocimientos necesarios” se
incluyen aquellos que puedan haberse adquirido en la experiencia, y el factor
‘experiencia previa” se valora esa misma experiencia, por falta de cuidado en la
definicién. Los factores si estan bien escogidos precisan con gratitud al puesto, y

lo diferencian de los demas”.

b) Procedimiento para escoger factores.'”

“Pueden establecerse las siguientes reglas generales para seleccionar los
factores:

¢ Conviene partir de los cuatro genéricos, buscando qué factores especificos son
requeridos dentro de los puestos de la empresa.

ePuede convenir en otros casos un sistema inverso tener a la vista una
enumeracion semejante a la citada en nuestra obra; “El analisis de puestos” para
escoger esos factores, lo que, con base en las descripciones de puestos, se

consideren mas apropiados.

7 Agustin Reyes Ponce Administracién de Sueldos y Salarios, Afio 1986 Editorial LIMUSA, México pag.

61.



16

eEs muy Util tener a la vista los factores usados en negociaciones similares, y
observar si abarcan todos los puestos de la empresa, o, por lo menos, los
principales en las categorias maxima, media y minima. Los que no se
comprenden, deben eliminarse, sustituyéndolos por otros apropiados.

¢ Debe partirse siempre de la descripcion de los puestos, por lo menos de aquellos

que se hayan escogidos como puesto tipo.”

b.4) Establecimiento de grados en los factores.
“Estos grados son criterios que sirven para diferenciar los distintos niveles en un

mismo factor puede presentarse en los distintos puestos. Asi, por ejemplo el factor

conocimiento puede comprender estos grados en determinada empresa:

e Saber leer, escribir y contar.
e Educacion primaria.

e Educacién secundaria.

e Bachillerato.

e Grado universitario.

El nimero de grados se fijara a un factor, depende de las caracteristicas de los
puestos que se han de valuar, pero en ningun caso es conveniente multiplicar

grados innecesariamente.”'8

b.5) Ponderacion de los factores.
Uno de los pasos mas importantes en este método es la ponderacién de factores,

esto, es la asignacion que se hace a cada uno de ellos de un determinado valor,
que técnicamente se conoce como “peso” a fin de establecer su importancia

relativa.

18 Agustin Reyes Ponce Administracion de Sueldos y Salarios, pag. 61. México 1986
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Entendemos por “peso” la importancia que un factor de trabajo tiene en relacién

con los demas de una empresa, expresada en porcentaje.

e Importancia relativa de un factor: no se trata de la importancia que en
absoluto pueda tener una caracteristica de trabajo en las labores, sino de la
relacion que guarde, comparada con la importancia de las demas

caracteristicas.

Tabla 7: Ponderacion de factores

Factores 12 ponderacion 22 ponderacion
Requisitos mentales Requisitos mentales Requisitos mentales
1. Instruccién esencial a. 15 a. 15
2. Experiencia anterior b. 20 b. 25
3. Iniciativa e ingenio c. 15 c. 25
Requisitos fisicos Requisitos fisicos Requisitos fisicos
4. Esfuerzo fisico d 6 d 6
necesario e. 6 e. 6

5. Concentracion
mental o visual

Responsabilidad Responsabilidad Responsabilidad
6. Supervision de f. 10 f. 10
personal g 4 g 4
7. Material o equipo h. 4 h. 4
8. Métodos o procesos i. 4 i. 4

9. Informacion

confidencial
Condiciones de trabajo Condiciones de trabajo Condiciones de trabajo
10. Ambiente de trabajo j. 6 j. 6
11. Riesgo k. 10 k. 10
Total 100 105

Fuente: Idalberto Chiavenato Administracion de Recursos Humanos Ao 2011 Novena Edicion pag. 245

e En una empresa: el peso o la importancia que se asigne a un factor sobre los
demas, vale exclusivamente para una empresa, y puede ser distinto en otras.
e Expresada en porcentaje: como un medio para expresar numéricamente la

importancia relativa se considera como si todos los factores usados en la
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valuacién tuvieran juntos un valor de 100 a fin de asignar a cada uno, cierto
numero de las unidades de esa cadena. Por ejemplo: al factor responsabilidad el
20% condiciones de trabajo 15%, habilidad 50% y esfuerzo 15%.

De acuerdo con una investigacion realizada por la National Industrial Conference
Board en un gran nimero de planes de valuacion, los pesos de los cuatro factores

genéricos varian en los Estados unidos del siguiente modo:

e Habilidad desde 27.8% hasta 80.2%
e Esfuerzo desde 4.7% hasta 22.2%
e Responsabilidad desde 4.4% hasta 35%

e Condiciones de trabajo desde 0% hasta 20%

Dice Patton: “la seguridad debe confiarse al juicio humano que da la practica, a las
experiencias anteriores y aun a los resultados de errores cometidos al tratar de
llegar a una ponderacion equitativa®'® Y el magnifico libro de E. Lanham
“Valuacion de Puestos” expresa “No existe formula o guia exacta para determinar
el valor relativo de los factores. Cada empresa debe confiar en el buen juicio de
quienes toman esta decision. Probablemente, la mejor fuente para este juicio la

proporcione el empleo de un comité.”

b.6) Crear la escala de puntos
Terminada la ponderacion de los factores, la etapa siguiente consiste en atribuir

valor numérico (puntos) a los grados de cada factor.

9 Agustin Reyes obra citada pag. 63
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Tabla 8 Escala de puntos

Peso en Grados
% para
Factor factores Subfactor Il I v Vv
Puntos
1. Experiencia 22 | 44 | 66 | 88 | 110
. Conocimientos
HABILIDAD 40 3. Criterio e iniciativa | 14 | 28 | 42 | 56 | 70
4 8 12 16 | 20
4. Fisico 7 14 | 21 28 | 35
ESFUERZO 20 5. Mental
13 | 26 | 39 | 52 | 65
6. En resultados 14 28 42 56 70
7. Superacion
RESPONSABILIDAD 30 8. Confidencial 11 22 | 33 | 44 55
5 10 15 | 20 | 25
CONDICIONES DE
TRABAJO 10 9. Ambiente y riesgo 10 20 30 40 50
TOTAL (%) 100 100 | 200 | 300 | 400 | 500

Fuente http://www.sites.upiicsa.ipn.mx/polilibros/portal/Polilibros/P_terminados/Admon-

Person/Polilibro/Contenido/Unidad5/5.3.3.htm

b.7) Valuacion de los puestos
Con el manual de valuacion de los puestos se procede a valorarlos, a partir de un

solo factor, y todos los puestos se comparan con él; se anota el grado y el nimero

de puntos de cada puesto en relaciéon con dicho factor. Suele emplearse un

formulario de doble entrada; es decir en las lineas se colocan los puestos, y en las

columnas los factores de valuacion. En esta etapa cada puesto corresponde a un

valor en puntos que se obtiene mediante la suma de los puntos de cada factor.



http://www.sites.upiicsa.ipn.mx/polilibros/portal/Polilibros/P_terminados/Admon-Person/Polilibro/Contenido/Unidad5/5.3.3.htm
http://www.sites.upiicsa.ipn.mx/polilibros/portal/Polilibros/P_terminados/Admon-Person/Polilibro/Contenido/Unidad5/5.3.3.htm
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Tabla 9 Redaccion del manual de valuacion

Grado Factor Puntos
I El puesto requiere que el ocupante sepa leer y escribir 15
I El puesto requiere una instruccion gue F:orresponda al nivel de educacion 30

primaria
" El puesto requiere una instruccion que corresponda al nivel de educacion 45
secundaria
v El puesto requiere una instruccion que corresponda al nivel de educacion 60
media
v El puesto requiere una instruccion que corresponda al nivel de educacion 75
superior completo
Vi El puesto requiere una instruccion que corresponda al nivel de educacion 9%

superior completo méas un post grado

Fuente: Idalberto Chiavenato Administracion de Recursos Humanos Aiio 2011 Novena Edicion pag. 246

b.8) Delineacion de la curva salarial

La tarea consiste en convertir los valores de los puntos a valores monetarios. El

primer paso es correlacionar el valor de los puntos de cada puesto con el salario

del ocupante con los valores de los puntos y los salarios reales se prepara una

gréafica con los valores de los puntos en el eje de las abscisas (x) y el salario en el

de las coordenada (y). La ecuacion para generar una parabola o curva salarial es:

y = a + bx + cx2 y para generar una recta salarial se utiliza y = a + bx.
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Tabla 10 valores de los puestos en puntos y salarios

Puesto Total de puntos (x) Salanos(yp;rg medios
Mecanégrafa 183 800.00
Oficinista auxiliar 263 1120.00
Oficinista 356 1240.00
especializado
Secretaria auxiliar 313 1220.00
Supervisor de 546 1560.00
seguridad
Reclutador de 404 1240.00
personal
Auxiliar de costo 547 1680.00
Fuente: Idalberto Chiavenato Administracion de Recursos Humanos Afo 2011
Novena Edicion pag. 246

Principales ventajas que se atribuyen a este método:

o Utiliza métodos descriptivos y graficos lo que le da mayor validez que cualquier
otro procedimiento.
e La escala de grados en cada factor facilita la valuacién de los puestos.

o Utilizando este método es més facil dividir la gama de puestos en “clases”.

Las principales desventajas de este método.

o Es dificil de construir, se requiere mucha habilidad y precision para seleccionar

los factores que intervienen en la valuacion.

o El adiestramiento del personal que participa en la aplicacion de este método,

exige demasiado cuidado y tiempo.

En la organizacion no gubernamental Fe y Alegria se utilizara este método para

valuar los puestos de trabajo y asi obtener salarios para cada uno de ellos.
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b.9) Clasificacion de los puestos.
‘Los puestos se clasifican y se agrupan por clase. Esta forma de organizar

pretende la administracion de los sueldos y salarios y permitir que cada clase

reciba un trato general en términos de salarios, prestaciones sociales entre otros.

La clasificacion de los puestos se fija de forma arbitraria. Para establecer los
salarios, la serie de puestos se dividen en grados o grupos y se le atribuyen

bandas de categorias salariales con limites maximos y minimos.

Algunos métodos de valoracion de puestos tienden a clasificarlos de manera
automatica, como el método de jerarquizacion y el de escalas predeterminadas
otros métodos como el de valuacion por puntos, proporciona valores de cada

puesto en puntos.”?!

a) Criterios para clasificar puestos
o Clasificacion por puntos: los puestos se agrupan en categorias con base en
intervalos de puntos.
o Clasificacion por puestos de la carrera: los puestos se clasifican en términos de
carrera
Oficinista |
Oficinista Il
o Clasificacion por grupo ocupacional: los puestos se clasifican en funciéon del
criterio de ocupacion.
Ingeniero civil.
Ingeniero electricista.
o Clasificacion por area de servicio: los puestos se clasifican por area de actividad
Gerente de finanzas.
Tesorero.

Contador, etc.

! |dalberto Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos novena edicion, pag. 249
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o Clasificacion por categoria: los puestos se clasifican en funcién de la categoria
de graduacion.
Secretaria auxiliar.

Secretaria ejecutiva.

En resumen la valoracion de puestos:
e Estudia y analiza cada puesto.

¢ Toma en cuenta el esfuerzo humano.
o Es de facil manejo.

e Elimina la rigidez.

o Mayor justicia en el pago de salarios.

C. ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS
1) Concepto de sueldo y salario
El término salario deriva de “sal” aludiendo al hecho histérico que alguna vez se pagd

con ella. Sueldo proviene de “solidus” moneda de oro.

“En los tiempos de la antigua Roma, unos quinientos afos antes de Cristo, la sal era
un producto de tal importancia que motivd la construccion de un camino desde las
salinas de Ostia, pasando por los Apeninos, hasta San Benedetto del Tronto en el
Adriatico, al que se llamo "VIA SALARIA”. Los soldados romanos que cuidaban esta

ruta recibian parte de su pago en sal de alli proviene la palabra salario.”??

“Su diferencia el salario se paga por hora, dia, aunque se liquida semanalmente. El
sueldo se paga por mes o quincena. Pero la verdadera diferencia es de indole
sociolégica: el salario se aplica a trabajos manuales o de taller. El sueldo a trabajos

intelectuales, administrativos, de supervision o de oficina”.23

*? http://www.taringa.net/posts/economia-negocios/8603200/E|-Salario-historia-conceptos-y-
evolucion.html
2 Agustin Reyes Ponce Obra citada Pag. 15.



http://www.taringa.net/posts/economia-negocios/8603200/El-Salario-historia-conceptos-y-evolucion.html
http://www.taringa.net/posts/economia-negocios/8603200/El-Salario-historia-conceptos-y-evolucion.html
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Su definicion aplicable para salario y sueldo puede decirse “toda retribucién que

percibe el hombre a cambio de un servicio que ha prestado con su trabajo.”24

“Compensacion percibida por un empleado como contraprestacion por los servicios

durante un periodo determinado."2

Entonces se puede decir que salario es el pago que reciben las personas a cambio

de un servicio que ha prestado con su trabajo.

2) Clasificacion de los salarios.2

a.

“Por el medio empleado para el pago

Salario en moneda.

Salario en especie: el que se paga con comida, servicios, etc. En El Salvador
esta Forma de pago no es legal.

Pago mixto: se paga parte en moneda y parte en especie.

Por su capacidad adquisitiva.

Nominal: es la cantidad de unidades monetarias que se le entrega al
trabajador.

Real: es la cantidad de bienes y servicios que el trabajador puede adquirir con
el salario total que recibe.

Por su capacidad satisfactoria, el salario puede ser :

Individual: se basta para satisfacer las necesidades del trabajador.

Familiar: requiere la sustentacion de la familia del trabajador.

Por sus limites el salario se divide en:

Minimo.

Maximo.

2 Agustin Reyes Ponce Obra citada Pag. 15.
% Diccionario de Administracién y Finanzas. J.M. Rosenberg. EEUU 1994
2 Agustin Reyes Ponce Obra citada Pag. 15,16, 17
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“El salario minimo es la retribucion minima obligatoria que el patrono debe
pagar al empleado por su trabajo. Este se establece por medio de decreto

ejecutivo.”?

Segun diario oficial tomo No 400. Que de acuerdo a la Constitucion de la
Republica, los trabajadores tienen derecho a devengar un salario minimo, el
cual se fijara periodica-mente. Dicho salario debe ser suficiente para satisfacer
las necesidades normales del hogar del trabajador en lo material, moral y
cultural. En el Salvador el salario Minimo no es suficiente para poder cubrir las

necesidades de las familias de los trabajadores.

Decreto 104 el salario minimo para el area de comercio y servicio sera de
$242.40 esto a partir de enero de dos mil catorce y tendra un nuevo aumento
en el afio 2015 del 4%.

e. Por la forma de pago:

e Salario por unidad de tiempo: es aquel que solo toma en cuenta el tiempo que
el trabajador pone su fuerza de trabajo a disposicion del patrono.

o Salario por unidad de obra: es aquel en que el trabajo se computa de acuerdo
por el numero de unidades producidas.

e Moneda: en el Codigo de Trabajo de El Salvador segun el articulo 120 “el

salario debe pagarse en moneda de curso legal.”

3) El salario: un concepto analégico.

El concepto de salario es analdgico: tiene acepciones diversas, segun sea el campo
en el que se le considere. Pues aunque tiene en ellos elementos comunes
indiscutibles, presenta aspectos parcialmente distintos. Los principales son: el legal,

economico, moral y administrativo. Es necesario distinguir esos sentidos diferentes

% Ministerio de trabajo y prevision social
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para no incurrir en el error frecuente de aplicar el sentido que tiene bajo un aspecto,

cuando se maneja otro distinto.

a. Aspecto legal del salario.

Segun la constitucion de la Republica de El Salvador en la Seccion Segunda
Articulo 38, inciso segundo: “Todo trabajador tiene derecho a devengar un salario
minimo, que se fijara periodicamente. Para fijar este salario se atendera sobre todo al
costo de la vida, a la indole de la labor, a los diferentes sistemas de remuneracion, a
las distintas zonas de produccion y a otros criterios similares. Este salario debera ser
suficiente para satisfacer las necesidades normales del hogar del trabajador en el
orden material, moral y cultural. En los trabajos a destajo, por ajuste o precio alzado,

es obligatorio asegurar el salario minimo por jornada de trabajo.”

En nuestro Cédigo de Trabajo en el Titulo Tercero, capitulo uno Articulo 139 “Salario
es la retribucién en dinero que el patrono esta obligado a pagar al trabajador por los
servicios que le presta en virtud de un contrato de trabajo. Considerase integrante del
salario, todo lo que recibe el trabajador en dinero y que implique retribucién de
servicios, cualquiera que sea la forma o denominacién que se adopte, como los
sobresueldos y bonificaciones habituales; remuneracion del trabajo extraordinario,
remuneracion del trabajo en dias de descanso semanal o de asueto, participacion de
utilidades. No constituyen salario las sumas que ocasionalmente y por mera
liberalidad recibe el trabajador del patrono, como las bonificaciones y gratificaciones

ocasionales.”

En El salvador es legalmente prohibido reducir el salario y las prestaciones como los
son Seguros social y AFP a los trabajadores, que esta sujeto bajo las leyes.
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b. Aspecto econdémico del salario.

“Consiste en que los salarios de una empresa estan sujetos a la ley de la oferta y la

demanda del mercado de trabajo.”28

c. Aspecto moral del salario.

Significa que el salario debe ser justo tomando de base los siguientes tres elementos

e El sustento del trabajador y su familia.

e Lasituacion de la empresa: un nivel de salario muy alto, haria incosteable a la
empresa, pero pretende obtener mas utilidades a costa de pagar bajos
salarios, seria una injusticia evidente.

e Necesidad del bien comun: el bien comin debe de servir de base principal
para determinar el nivel general de los salarios.

‘La caracteristica principal que debe considerarse en este aspecto es la justa

proporcion entre los salarios tanto internos como externos a la empresa.”?9

d. Aspecto administrativo del salario.

Desde el punto de vista de la Administracion de cosas. El salario aun juridicamente, y
con mayor razén administrativamente, esta constituido por una serie de elementos. La
forma de combinar estos elementos, condicionara que unos no destruyan a los otros,
ni los otros actien independientemente de los otros antes al contrario ambos se

apoyen.

Desde el punto de vista de la Administracion de Personas. Aunque el salario no es el
unico interés del trabajador, con todo, constituye una de las mejores formas de
estimular su cooperacion. Puede ser, por el contrario, uno de los elementos que mas

estorben a esa cooperacion si no esta bien administrado.

*% http://uvirtual.ufg.edu.sv/uvirtual/vmateriales/images/stories/flash/arh1/un04t02/animacion3.swf
%% http://uvirtual.ufg.edu.sv/uvirtual/vmateriales/images/stories/flash/arh1/un04t02/animacion3.swf



http://uvirtual.ufg.edu.sv/uvirtual/vmateriales/images/stories/flash/arh1/un04t02/animacion3.swf
http://uvirtual.ufg.edu.sv/uvirtual/vmateriales/images/stories/flash/arh1/un04t02/animacion3.swf
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‘De ahi la importancia de la Administracion de sueldos y salarios. De ella puede
depender, en su mayor parte, la actitud, la cooperacion del personal y aun el estado

de las relaciones obrero — patronales.”?

4) Concepto de administracion de sueldos y salarios.

‘Aquella parte de la administracion de personal que estudia los principios y técnicas
para lograr que la remuneracidn global que recibe el trabajador, sea adecuada a la
importancia de su puesto, a su eficiencia personal, a sus necesidades y a las

posibilidades de la empresa.™!

‘El conjunto de normas y procedimientos que pretenden establecer y mantener

estructuras de salarios justos y equitativas en la organizacion.”2

Valuacion de

puestos
Implantaciéon y/o
Administracién de MantenuTRento Clasificacion Politicas de la Politica
sueldos y salarios |~ delas estructuras de los puestos " organizacion = salarial
y salariales
Encuesta
salarial

Retroalimentacion
Sistema de administracién de sueldos y salarios3®

Todas las organizaciones adoptan un sistema de Administracion de sueldos y
salarios. La principal recompensa es el salario, cuyo caracter variado vuelve

compleja su administracién. La administracion de salarios busca implementar y

*Agustin Reyes Ponce Obra citada. Pag. 25,26
*'Agustin Reyes Ponce. Obra citada. P4g. 29

%2 |dalberto Chiavenato. Obra citada

** |dalberto Chiavenato. Obra citada. Pag. 248
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mantener estructuras salariales capaces de alcanzar un equilibrio (mediante la
evaluacién y clasificacion de cargos) simultaneamente con un equilibrio o consistencia
externos (mediante la investigacion salarial), que se conjugan a través de una politica
salarial que defina las decisiones que la organizacién pretenda tomar con respecto a
la remuneracion de su personal. La evaluacion de cargos pueden hacerse mediante
los métodos de jerarquizacion de cargos, categorias predeterminadas, comparacion
por factores y evaluacion por puntos, la clasificacion de cargos, por medio de puntos,
franjas, grupos ocupacionales, areas de actividad, categorias, etc. La investigacion
salarial debe abarcar cargos de referencia en empresas que representan el mercado
de salarios. Con los datos internos (evaluacion y clasificacion de cargos) y los datos

externos (investigacion salarial) puede definirse la politica salarial de la organizacion.

D. COMPENSACIONES

COMPENSACIONES

Directas Indirectas

Tiempo
libre de
trabajo

Incremento
por merito bonos de vida

J

salario
base

Incentivos, Seguros

Uniformes

.

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion.

Compensacion ‘es todas las formas de pagos o recompensas destinadas a los

empleados y que se derivan de su empleo.”3

3 Gary Dessler, Administracién de Recursos Humanos. Afio 2001, Editorial Pearson Octava edicion,
México pag. 396.



30

En otras palabras se puede decir que la compensacion es todo lo que recibe un

empleado como retribucion al servicio prestado y puede ser en dinero (salario) y en

beneficios

Las organizaciones ofrecen compensaciones a sus empleados por los servicios

prestados, es decir, por el tiempo, intelecto y capacidad fisica que ponen a disposicién

mientras que podrian realizar en su lugar otra actividad. La compensacion no sélo se

refiere al aspecto dinerario, sino que también incluye otros incentivos o beneficios no

monetarios que complementan la remuneracion econémica. Dependiendo del tipo de

empresa y de sus politicas, pueden ser de diversos tipos, tales como:

Monetarias.

Sueldo.

Bonos.

Porcentajes de ganancias.
Créditos.

Asignaciones frente a nacimientos o casamientos.

No monetarias.

Descuentos en productos o0 servicios de la empresa.
Convenios con obras sociales.

Salas para cuidado de hijos.

Acceso a instalaciones de ocio como clubes o campings.
Planes de retiro.

Telefonia celular.

Uniformes.

Licencias aumentadas frente a las presente en la legislacién o convenios laborales.

‘Cabe destacar que el empleado esta dispuesto a continuar su relacion laboral con la

organizacién mientras le resulte conveniente, es decir que sienta que lo que recibe a

cambio de su trabajo sea justo y acorde a sus necesidades. La compensacion en este
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sentido juega un papel fundamental en el compromiso racional del trabajador ya que es
el motivador extrinseco por excelencia y es determinante en cuanto a permanencia del
mismo en la organizacion. No obstante, no implica necesariamente una alta productividad
0 motivacion por agregar valor a la empresa, cuestiones que se encuentran mas
relacionadas con el compromiso emocional o intrinseco, es decir la pasion y dedicacion
por lo que uno hace.”>

Muchas empresas en El Salvador tienen muy buenas compensaciones para sus
trabajadores entra las que se pueden mencionar: seguros de vidas, uniformes, trasporte
personal, créditos con poco interés, paquetes alimentarios que incluyen granos basicos,

leche entre otros productos.

E. POLITICA SALARIAL
1. Definicién de politica salarial.
“Conjunto de principios y directrices que refleja la orientacion y la filosofia de la

organizacion respecto de los asuntos de remuneracion de sus colaboradores.”s

“Conjunto de principios que ayudaran a la orientacion y filosofia de la organizacién, en

lo que se refiere a la administracion de remuneraciones”.3’

“Politica salarial es el conjunto de principios, por los cuales se regira la administracion
de salarios del personal de la empresa, cuyo objetivo principal es retener y atraer al
personal calificado disponible en el mercado laboral, por medio de una remuneracion
equitativa de acuerdo a sus funciones, responsabilidades y expectativas, sin olvidar

que es un factor que motiva y estimula la productividad.”s®

De acuerdo a las definiciones anteriores también podemos decir; son directrices que

orientaran a la organizacion para poder establecer remuneraciones a los trabajadores.

* http://es.wikipedia.org/wiki/Recursos_humanos

*® |dalberto Chiavenato. Obra citada. pag. 251

* http://adpcomercial6.blogspot.com/2007/11/politica-salarial.html|

% http://clubensayos.com/Temas-Variados/ELEMENTOS-PARA-ESTABLECER-LA-POLITICA/509806.html



http://es.wikipedia.org/wiki/Recursos_humanos
http://adpcomercial6.blogspot.com/2007/11/politica-salarial.html
http://clubensayos.com/Temas-Variados/ELEMENTOS-PARA-ESTABLECER-LA-POLITICA/509806.html
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2. Contenido de la politica salarial.3®

a. ‘Estructuras de puestos y salarios: clasificacion de los puestos y las bandas
salariales para cada clase de puesto.

b. Salarios de admision: para las diversas escalas salariales el salario de admision
para cada puesto coincide con el limite inferior de la escala salarial cuando el
elemento reclutado no cumple por completo con los requisitos que exige el puesto,

el salario de admision puede descender 10% o 20%”.

Prevision de reajustes salariales: por determinacion legal los reajustes salariales
pueden ser:
a. Reajustes colectivos: pretenden restituir el valor real de los salarios antes
las variaciones de la coyuntura econémica del pais o del poder adquisitivo.
b. Reajustes individuales: contemplan los ajustes colectivos y se clasifican

como:

Reajuste por ascenso.

Reajuste para encuadrar.

Reajuste por méritos.

3. Objetivos de la politica salarial.

a. “Atraery retener a los mejores candidatos para los cargos.
b. Remunerar a cada empleado de acuerdo con el cargo que ocupa.

Recompensar a cada empleado adecuadamente por su desempefio y dedicacion.

o o

Motivar y estimular a los empleados para que mejoren su rendimiento.

@

Comunicar al personal los parametros basicos que se utilizan para fijar sueldos.
f. Obtener de los empleados la aceptacion de los sistemas de remuneracion

adoptados por la empresa.”0

%% |dalberto Chiavenato. Obra citada Pag. 251, 252
“ http://www.slideshare.net/Emerson19835/politica-salarial-15110034
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4. Importancia de la politica salarial

Una politica salarial sélida, que se comunica al personal y es comprendida por este,
ayudara a cualquier organizacion a establecer un mayor grado de equidad entre los

miembros del personal y una mejor planificacion y asignacion de recursos.

“‘Patton sostiene que una politica de remuneraciones debe cumplir siete criterios para

ser eficaz.

a. Adecuada La remuneracion se debe alejar de los patrones minimos del
gobierno y el sindicato.

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

c. Equilibrada: la paga de cada persona debe guardar proporcidn con sus
habilidades, esfuerzo y capacitacion.

d. Eficaz en costo: a partir de lo que la organizacidn puede pagar, los salarios no
deben ser excesivos.

e. Segura: para dar seguridad a los empleados y satisfacer necesidades basicas.

f. Motivadora: deben alentar el trabajo productivo.

g. Aceptable para los empleado: Debe comprender el sistema de salarios y

sentir que es razonable para los empleados. ™1

‘La Direccion de la Empresa decide cuél es el limite maximo de mano de obra que
puede pagar el negocio y qué porcentaje de este total puede abonarse. La actividad
del departamento de Recursos Humanos se basa en la informacion disponible
respecto a los puestos de trabajo, estos constituyen la esencia misma de la

productividad.”2

“! |dalberto Chiavenato. Obra citada
* http://clubensayos.com/Temas-Variados/POLITICA-SALARIAL/108332.html|
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5. Estructura salarial.

Las organizaciones deben establecer una administracion de salarios que les permita
establecer o mantener una estructura de salario equitativa a la organizacion y
alcanzar un equilibrio interno (con respecto a los puestos de trabajo de la propia
organizacién) y un equilibrio externo (con respecto a los mismos puestos de otras
empresas que actuan en el mismo mercado de trabajo). Por lo anterior, se define a la
estructura de salarios segun Morales Arrieta y Velandia Herrera, como: “las relaciones

salariales entre los diferentes puestos de trabajo dentro de una sola organizacion.”3

En conclusion una estructura salarial refleja las relaciones salariales de los diferentes
puestos , medidos dentro de la organizacion, y verifica si existe equidad interna,
permite verificar ademas, el indice de rotacién de recurso humano y el mejoramiento

del desempefio.

Establecer una politica salarial constituye una funcién critica de la administracion de
recursos humanos que sirve para apoyar al activo mas valioso de la organizacion las
personas. Una politica salarial deberia ser equitativa, estructurada y comprendida
claramente. Al seguir estos componentes de una politica salarial, una organizacion
puede reflexionar sobre su politica salarial pasada y presente y establecer una politica
salarial solida.

Asi mismo, la estructura salarial considera los siguientes niveles para ordenar los

cargos jerarquicamente:

6. Niveles jerarquicos.
a. Nivel l.
Es el denominado “Nivel Directivo o Nivel Estratégico”. Se llama nivel directivo
porque dirige mediante los planes y programas que elabora, asi como por las
politicas para alcanzar los objetivos de esta planeacion. Se le llama nivel

estratégico porque dentro de la planeacion general predice estrategias de accion,

* Juan A. Morales Arrieta, Nestor F. Velandia Herrera; “Salarios, Estrategia y Sistema Salarial o de
Compensacion”. Editorial McGraw-HILL, 1999.P. 9
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va mas alla de las fronteras empresariales para amortiguar situaciones que afectan

directamente a la empresa.

b. Nivel Il.

Suele llamarse comunmente “Nivel Ejecutivo o Nivel Coordinador”. Se llama Nivel
Ejecutivo porque se encarga de vigilar que las disposiciones contenidas en planes
de trabajo se cumplan. Se llama Nivel Coordinador porque representa el enlace
entre el Nivel Directivo y Operativo; su funcion principal es establecer las

frecuencias de las tareas de tal forma, que se rijan por las normas previstas.

c. Nivel lll.

Este se conoce como “Nivel Operativo”, porque es la parte que representa las
labores fisicas de transformacion, es el Nivel que realiza el proceso material de

cambio.

. Politica para las compensaciones.

‘Las politicas del empleador para las compensaciones también influyen en los sueldos
y las prestaciones que paga, pues estas politicas proporcionan importantes
lineamientos para las compensaciones. Por lo general, el general, el gerente de

personal o de compensaciones redacta estas politicas junto con la alta direccion.

Una consideracidn seria si la empresa debe ser lider o seguidora en cuestiones
salariales. Por ejemplo, un hospital podria tener la politica de que las enfermeras

nuevas ganaran un sueldo 20% mas alto que el sueldo general del mercado.

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

salariales, sino también a la productividad.

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

jurado y los dias festivos.™4

8. Nuevos planteamientos para las remuneraciones.
a. Remuneraciones por habilidades.

Pretende pagar salarios con base en lo que los colaboradores demuestran saber y

no por los puestos que ocupan, estos se agrupan en:

e Plan basado en conocimiento: vincula la remuneracion al grado de conocimiento
relacionado con el puesto o funcién.
e Plan basado en habilidades multiples: vincula la remuneracién a la capacidad del

trabajador para desempefiar una cantidad variada de puestos y funciones.

. Remuneracion por competencias.

Las competencias se refieren a las caracteristicas que las personas necesitan para
sostener y sustentar una ventaja competitiva por lo comun, las competencias son
mas genéricas que los bloques de actividades. Las primeras se refieren al trabajo
administrativo y profesional, mientras que las habilidades sirven para evaluar
funciones técnicas y operativas. Las competencias contribuyen en los atributos

basicos de las personas que agregan valor a la organizacion.

F. ANTECEDENTES DE LAS ORGANIZACIONES NO GUBERNAMENTALES

1. Concepto.

“Es un grupo no lucrativo de ciudadanos voluntarios, que estan organizados a nivel
local, nacional o internacional, con funciones orientadas y dirigidas por personas con

un interés comun.”s

“‘Segun el Departamento de Informacién Publica de las Naciones Unidas, se define a

las ONG como: cualquier grupo de ciudadanos voluntarios sin animo de lucro que

4 Gary Dessler, Administracién de Recursos Humanos, octava edicidn, Editorial Pearson Afio 2001

México

* Sitio web: wikipedia, la enciclopedia libre.
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surge en el ambito local, nacional o internacional, de naturaleza altruista y dirigida por
personas con un interés en comun. Las ONG llevan a cabo una variedad de servicios
humanitarios, dan a conocer las preocupaciones ciudadanas al gobierno, supervisan

las politicas y apoyan la participacion politica a nivel de comunidad.”6

. Origen de las Organizaciones No Gubernamentales.

Han existido aproximadamente desde el siglo XIX. Una de las méas antiguas es la
Cruz Roja. Las organizaciones no gubernamentales, fundaciones y asociaciones
aparecieron en Polonia en el afio de 1840 al mismo tiempo que en los paises de
Europa Occidental. Al principio se ocupaban principalmente de las actividades
relacionadas con la caridad, luego emprendieron actividades corporativas, culturales,
educativas y cientificas, ademas de seguir propagando la idea del desarrollo de la
sociedad y de justicia social.

Las ONG son reconocidas formalmente a partir de 1945 en la Carta de las Naciones
Unidas en su articulo 71.47 En América Latina las ONG tienen sus inicios en los afios
50, esto a raiz de que los paises desarrollados toman interés en mejorar la crisis
econdmica y social que muchos de los paises Latinoamericanos atravesaban. Por
esta razon, se formaron principalmente organizaciones cuyo trabajo es el de crear
programas de bienestar econémico. Dentro de estas se encuentran: El Banco
Internacional de Desarrollo (BID), La Comision Econdmica para América Latina
(CEPAL), EI Banco Mundial (BM), La Agencia Internacional para el Desarrollo de
Estados Unidos (AID).

. Historia de las organizaciones no gubernamentales en El Salvador.48

“En El Salvador las Organizaciones No Gubernamentales de caracter neutral y sin
fines de lucro se expanden desde los afios de 1960 a 1970. El éxito de estas
organizaciones estriba en mejorar la calidad de vida de las personas, a través de

4

6 www.mandint.org/espanol/guonges. Guia para las ONG

* Wikipedia.org/wiki/ONG
8 http://wwwisis.ufg.edu.sv/wwwisis/documentos/TE/658.8-A572d/658.8-A572d-Capitulo%20l.pdf
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proyectos que vayan encaminados al desarrollo social y econdémico. En 1969, la
congregacion de San Ignacio de Loyola (Orden de los Jesuitas) fundé legalmente la
Asociacion Fe y Alegria, después en 1971 la iglesia protestante cred el Centro de
Reorientaciéon Familiar y Comunitario (CREFAC), siendo estas dos organizaciones las
pioneras en la formacién profesional que se conocen en el pais. En la década de 1990
se generd un aumento considerable en la formacién de nuevas ONG'S que
practicamente se ftriplicaron con relacién a afios anteriores. Estas surgieron con
nuevos enfoques ideoldgicos, politicos, sociales, religiosos, econémicos,
empresariales, etc. Como por ejemplo, la Fundaciéon Salvadorefia de Desarrollo
Econdmico y Social (FUSADES), Fundacién Empresarial Para el Desarrollo Educativo
(FEPADE), Fundacién Salvadorefia Para la Cooperacion y Desarrollo de la
Comunidad (CORDES).”

4. Marco legal.4®

“Es importante mencionar como estan constituidas juridicamente las Organizaciones
no Gubernamentales. Hasta Diciembre de 1996, en nuestro pais no existia una ley
que regulara, por lo que solamente se regian por el Articulo 543 del Codigo Civil, que
hace referencia a la formacion de estatutos de la entidad a construirse y los cuales

debian presentarse al ministerio de interior para su respectiva aprobacion.”

Hoy en dia existe la “Ley de Asociaciones y Fundaciones sin Fines de Lucro y su
Reglamento” las cuales son reguladas por el Decreto No0.894 en la cual se definen

todos los términos legales que regulan estas organizaciones.

Segun el articulo 26 de dicha ley, todas las asociaciones y fundaciones tienen
derecho a solicitar el reconocimiento de su personalidad juridica por el Estado, Unica
y exclusivamente a través del Ministerio de Gobernacion, que fue creado a partir del

18 de diciembre de 2001 al suprimirse el Ministerio del Interior.

* http://wwwisis.ufg.edu.sv/wwwisis/documentos/TE/362.8292-B715p/362.8292-B715p-
Capitulo%20l.pdf
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De acuerdo con el Art. 28 de la Ley que rige a estas instituciones, los estatutos
constituyen el ordenamiento basico que rige sus actividades y seran de obligatorio

cumplimiento para todos los administradores y miembros de las mismas.

5. Caracteristicas de la Organizaciones No Gubernamentales.

A continuacion se citan las principales caracteristicas de las Organizaciones No

Gubernamentales.

a. “Son organizaciones sin fines de lucro que pueden tener objetivos como toda
organizacion.

b. Son organizaciones de personas desvinculadas de las esferas gubernamentales que
buscan en general alcanzar un fin de beneficio publico.

c. Libre ingreso y retiro de sus miembros, ya que existe libertad de elegir pertenecer a
estas instituciones.

d. Neutralidad Politica, racial y religiosa.

e. Solidaridad social y econémica.

f.Integracion local regional e internacional.

g. Son organismos privados.

h. Son organismos desligados del aparato estatal, tanto en dependencia como en su

administracién.” 50

6. Tipologia de la Organizaciones No gubernamentales.

Tradicionalmente, se ha clasificado a las Organizaciones No Gubernamentales segun
las motivaciones que aglutinan a los miembros de las organizaciones. De esta

manera, se distingue entre ONG:

a. Religiosas, creadas por iglesias e instituciones religiosas.

b. Politico-sindicales, vinculadas a los partidos politicos y sindicatos.

>0 Lépez Escobar Flor Idalia, Estudio de Factibilidad para la creacidn de una despensa de consumo
familiar a favor de los trabajadores central de la UES, trabajo de investigacién, Mayo de 2011
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c. Solidarias, que provienen de los movimientos y comités de solidaridad de los setenta,
en los ochenta se trasformaron en organizaciones de cooperacién al desarrollo.
d. Internacionales, que estan vinculadas a instituciones internacionales.

e. Universitarias, nacidas en el seno de Universidad.

G. ASPECTOS GENERALES DE LA ORGANIZACION NO GUBERNAMENTAL FE Y
ALEGRIA
1. ¢Qué es Fe y Alegria?
‘Fe y Alegria empieza donde termina el asfalto, donde se acaba el cemento, donde no
llega el agua potable. Es decir, donde estan los auténticos olvidados de su propia

sociedad.”™!

‘Fe y Alegria” es un Movimiento Internacional de Educacion Popular Integral y
Promocion Social, cuya accion se dirige fundamentalmente a los sectores
empobrecidos y a los excluidos, a fin de potenciar su desarrollo personal y

participacién social.

¢Por qué el nombre de Fe y Alegria?

‘Nuestro nombre de “Fe y Alegria” no es una casualidad, ni tampoco algo
intrascendente... somos mensajeros de la Fe y al mismo tiempo mensajeros de la
Alegria. Debemos por lo tanto aspirar a ser pedagogos en la educacién de la Fe y
pedagogos de la Alegria. Dos vuelos espirituales tan hermosos y radiantes que son
capaces de enamorar una vocacion. Dos Poderes y dos Dones de Dios que son

capaces de transformar el mundo."2

> padre José Maria Vélaz, fundador de Fe y Alegria, Memoria de labores 2013
>> Memoria de Labores Afio 2013
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Organizacion a nivel mundial.

A través de la historia hemos sabido de muchas personas que sembraron su vida en
la fertilidad de la tierra del servicio, y lograron recoger cosechas en el corazén de
multitudes.

Una de estas personas fue el Padre José Maria Vélaz, fundador de Fe y Alegria. EI 5
de marzo de 1955 se abrieron las puertas de la primera escuela de Fe y Alegria en un

barrio marginal del oeste de Caracas (Venezuela).

Gracias a la generosidad de Abraham Reyes, un humilde albafiil que cedié su propia
vivienda para acoger a los nifios de la zona, despertdé multiples y espontaneas

generosidades, que desde entonces han marcado la trayectoria de Fe y Alegria.

Nacido como un movimiento para aunar esfuerzos en la creacién de servicios
educativos en zonas reprimidas, la visién audaz nuestro fundador y la colaboracion de
numerosas personas y organizaciones, lograron cristalizar una obra de rica historia y
proyeccion al futuro. Asi comienza la evolucion de lo que hoy es el “Movimiento
Internacional de Educacion Popular Integral y Promocién Social Fe y Alegria”. A
través del tiempo, hemos logrado llevar la educacion popular integral a los barrios y

campos de veinte paises.

Se crea la Federacion

. . Internacional Fe y
Panama Nicaragua Alegria Honduras Uruguay

El salvador Brasil Paraguay Haiti

| | | |

| | | | l

Ecuador Colombia Espafia Argentina Chad, Africa

Bolivia y Peni Guatemala Republica Chile
Dominicana
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Fe y Alegria El Salvador.

Nacio el 16 de octubre de 196953 desde sus inicios orientd su mision a la creacion de
centros educativos populares de ensefianza primaria y media, artesanal y técnica,
educacion cooperativa y deportiva, asistencia médica y social.

El fundador en nuestro pais fue el Padre Joaquin Lépez y Lopez, sacerdote jesuita,
quien consideraba que el desarrollo es una aspiracion justa a la que se accede a
través del aprendizaje y la ensefianza. La experiencia del catecismo lo puso en
contacto con la realidad de indigencia en que vivia la mayoria de los salvadorefios. A
pesar de los tan limitados recursos, “Fe y Alegria” comenz6 sus actividades con tres
escuelas; la primera de ellas fue en La Chacra, San Salvador. Posteriormente se
crearon cuatro talleres técnicos y una clinica para ofrecer asistencia gratuita a las
comunidades campesinas.

A partir del afio 1997 el Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional (INSAFORP),
se convierte en el principal financiador de “Fe y Alegria” este daba los programas
estructurados “Fe y Alegria” se encargaba de ejecutar los proyectos.

Todo ello con limitados recursos, dificultades y grandes esfuerzos pero con el apoyo
de diferentes congregaciones religiosas. Gracias a ellas y al apoyo de cooperantes
nacionales e internacionales, llevamos 44 afios de existencia y nos sentimos
motivados a seguir colaborando con la iniciativa del Padre Lépez.

Sus oficinas centrales estan ubicadas en Jardines de Guadalupe, Antiguo Cuscatlan,

departamento de La Libertad y cuenta con cuatro centros de formacion profesional en:

o Calle a Ciudad Metrépolis, Centro Urbano
José Simeon Cafias, antiguo local del
Instituto Tecnoldgico. Zacamil

>* Dicha publicacién en el diario oficial el 26 de agosto de 2002, Numero 156, Acuerdo No 743. Tomo 352

El Salvador
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e Kildmetro 772 Blvd. del Ejército, contiguo a
Cooperativa Algodonera, Colonia California 2,
Soyapango

25 Av. Sur, entre 9%y 112 calle Oriente,

Barrio San Rafael, Santa Ana

e Cantén El Castafio, Km. 80

Jiquilisco, Usulutan

Su eje transversal son los valores, los cuales conforman la matriz del trabajo
institucional y que se trabajan desde las areas iniciales hasta la formacion profesional,
haciendo especial énfasis en una oferta educativa de calidad y alternativa para los

sectores més necesitados.

. Mision y vision

Misién: “Somos un movimiento internacional de educacion popular integral y
promocién social, de inspiracion cristiana, de utilidad publica y sin fines de lucro.
Trabajamos en el area de la educacion formal y no formal, con nifios, nifas,
adolescentes, jovenes y adultos vulnerables de sectores pobres y excluidos,
provenientes de zonas rurales y urbanas marginales, en la busqueda de la
transformacion social”.

Vision: “Desarrollamos programas educativos integrales formales y no formales,
contribuyendo en la liberacion y transformacién de nifios, nifias, jovenes y adultos en
los sectores excluidos de la sociedad, incidiendo en las politicas educativas y sociales
del pais.

Mantenemos y disponemos de alianzas con instancias publicas y privadas,
nacionales e internacionales que nos permiten sostener las funciones basicas
institucionales y la mejora de la oferta educativa implementando un modelo de

calidad. Contamos con un equipo humano-sensible que conoce y comparte nuestra
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filosofia de trabajo y esta formado y capacitado para desarrollar adecuadamente las

responsabilidades asignadas.”>*

5. Valores

“‘Justicia, Responsabilidad, Servicio, Creatividad, Mejora Continua, Solidaridad,

Compromiso y Libertad.”®

6. Organigramass

La Junta Directiva renueva cada tres afnos

Auditoria Externa

Junta Directiva

Director General

Consejo de Directores Equipo Coordinador

Unidad de Unidadde  Unidad de Planificacion Unidad de
Administracion  Educacion  Institucional y Gestionde  Educacion No
y Finanzas Integral Proyectos Formal

>* Memoria de labores Fe y Alegria El Salvador 2013
>> Manual de Puestos de Fe y Alegria
*® Memoria de labores Fe y Alegria El Salvador 2013
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H. ESTRATEGIAS DE EDUCACION POPULAR
1. Area de educacion formal.
En esta area buscamos impulsar una educacion incluyente y de calidad, que permita
generar en los nifios, nifias y jovenes, conocimientos, habilidades y valores criticos
que les ayuden a transformar la sociedad desde su realidad. Personal docente,

administrativo y directivo.

a. Fortaleciendo las capacidades del personal docente.
Como Fe y Alegria creemos que para contribuir en el proceso formativo de nuestra

nifiez y juventud, es importante formar constantemente al personal docente y
directivo, para ello hemos establecido alianzas con la Escuela Superior de
Maestros de El Salvador, ESMA; la Universidad Centroamericana José Simedn
Canas, UCA; asi como con las diferentes departamentales del Ministerio de
Educacion, MINED, que participan en este proceso. Gracias a estas importantes
alianzas hemos impartido cuatro diplomados en el afio 2013:

1) Diplomado en Innovaciones Educativas: 139 docentes beneficiados de los
departamentos de Ahuachapan y San Salvador (Complejo Educativo Catélico La
Chacra y Complejo Educativo San José Plan del Pino).

2) Diplomado en Gestion Directiva: 70 docentes formados de los Centros
Educativos de Ahuachapan, Santa Ana y San Salvador.

3) Diplomado de Pensamiento Logico Matematico: 16 docentes formados de
Santa Ana.

4) Diplomado en Lectoescritura: fortalecimos las capacidades de 30 docentes

de la zona de Santa Ana. Formando un total de 255 docentes formados.

b. Programas de construccion ciudadana.
Los programas desarrollados son:

1) Programa de Formacion Ciudadana PFC.
2) Habilidades para la vivienda HPV.
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Esta herramienta permite que nuestros nifios, nifias y jovenes se conozcan,
reflexionen sobre su entorno, tengan manejo de sus sentimientos y emociones, y
asi contribuyan al establecimiento de mejores relaciones sociales. Gracias a estos

programas se han beneficiado a mas de 4,000 estudiantes de diferentes niveles.

. Formacion de equipos de sistematizacion.
Realizamos dos talleres de sistematizacion para crear temas y formatos de

planificacion para sistematizar y estan inscritos en el Aula Virtual de la Federacion
Internacional de Fe y Alegria.

Este recurso permite formar a nuestros docentes de manera virtual, almacena
archivos, y nuestros estudiantes pueden crear un perfil y revisar la calendarizacion

de entrega de tareas y otras actividades.

. Nifiez y Juventud.

1) Escuela de animacion juvenil.

Es un espacio creado especialmente para jovenes de diferentes centros
educativos en el que se potencializan destrezas y habilidades; el objetivo de crear
este espacio es fomentar la reflexion critica sobre si mismo y su entorno, en
animos de construir juntos mejores personas comprometidas con la transformacion
propia y de la sociedad desde la mirada cristiana.

Escuelas de Animacion:

+¢+ Oficina Central de Fe y Alegria.

+¢+ Centro Escolar Milagro de la Paz, en San Miguel.

+¢+ Centro Escolar La Pandeadura, en Ahuachapan.

2) Campaiia de lecto escritura y dibujo.
Con el nombre “Contdme una pasada’, desarrollamos esta campafia con el

objetivo de propiciar un espacio de expresion, escritura y dibujo. Estas
conmovedoras pasadas y aventuras no se limitardn a pocos lectores, ya que

estamos editando un libro que lleva el nombre de la campafia y que sera
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publicado el afio 2014. Las mejores “pasadas” fueron seleccionadas por un grupo

de profesionales de la UCA.

3) Campamento juvenil centroamericano.
Para potenciar las Escuelas de Animacion Juvenil, enviamos a seis jovenes lideres

al [l Campamento Juvenil Centroamericano, desarrollado en Nicaragua, donde
compartieron con mas de 100 jovenes de Panama, Nicaragua, Guatemala y
Honduras. Este campamento permitié el intercambio entre las y los jovenes con la
finalidad de fomentar el liderazgo juvenil y su compromiso para ser entes de

cambio.

4) Festival de valores.
Con el objetivo de que nuestra nifiez y juventud tuvieran un espacio de intercambio

cultural y artistico, compartimos actos culturales, presentaciones teatrales y danza.
El Festival se desarrollo en el Complejo Educativo San Nicolas en la Ciudad de

Chalchuapa.

Mujeres

Hombres

[ ] ]
Parvularia [Ciclo | |Ciclo Il [Ciclo lll | Media
6 1430 | 1500 | 130 2
35 43 5 309 | 59
5

631 1505 | 1674 | 1623 | 630 466 6,063

2. Area de educacién no formal.

En esta Area desarrollamos programas de educacion alternativa y de formacion
técnica dirigida a nifios, nifias, jovenes y adultos en riesgo, brindamos las
herramientas necesarias para desarrollar habilidades y destrezas para la insercion

social y productiva.



Cursos virtuales sobre insercién laboral

para jovenes
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Capacidades laborales generales: 330 jévenes formados

Conociendo las empresas: 330 jovenes formados 1 ,3 20
Preparandome para conseguir un empleo: 330 jévenes formados Jdvenes
Buscando un empleo: 330 jévenes formados

Formacién en temas especificos que » Internet: 660 jévenes formados 6 6 O
favorecen insercion laboral para jévenes + Inglés: 660 jvenes formados s
Frer e i e e . M[croﬁnanzas a.va.nzad?s: 320 facthltadores formados 1 ,4 9 2
L * Micro emprendimiento: 1, og2 facilitadores formados ilitad

» Comunicacién: 8o facilitadores formados Facilitadores

Fuente: memoria de labores “Fe y Alegria” afio 2013

Se ofrecen los siguientes cursos:

A

~ ® a o

7 @

Mecanico Tornero fresador
Mecanico Soldador

Mecanico Automotriz servicio rapido
Mecanico Automotriz motor gasolina
Administrador Técnico de Empresas
Asistente Administrativo

Asesor de Ventas

Panaderia, Reposteria y Pasteleria
Servicio de Estética y Belleza

Bisuteria

. Convenios.

1) Ministerio de Educacion: Proyecto “Educacidn permanente de personas jovenes
y adultas” 520 beneficiados.

2) Plan Internacional: Proyecto “Creando capacidades y oportunidades
econdmicas a jovenes, especialmente mujeres, para insertarse en el mercado
laboral y emprender negocios que le permitan ejercer derecho a la seguridad
econdmica. 125 jévenes de Chalatenango San Salvador, La Libertad, Cabafias
y Cuscatlan.

3) Agencia de Cooperacion Alemana: fortalecimos la curricular de formacion

emprendedora de nuestra institucion. 6 talleres.
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4) Asociacion de Desarrollo comunal: Taller “Habil técnico permanente. Se

benefician la zona del bajo lempa, Usulutan.

. Alianzas estratégicas.
1) Ciudad de los nifios: nos proporcionan espacios de recreacién para desarrollar

diferentes actividades de los programas y cursos.
2) UNIQUE: Recibimos colaboracion de fin de afio para nifios y nifias del centro
educacion para todos.
3) Con diferentes centros escolares: Centro Escolar Catdlico Marista, Escuela
Técnica para la Salud, Miguel Pinto, entre otras. (Ver anexo 1)
4) Con diferentes universidades:
e UES: Apoyo de estudiantes de profesorado y sicologia.
o UCA apoyo de estudiante de Arquitectura y Electricidad industrial.

¢ Universidad Pedagogica: Apoyo con estudiantes de trabajo social.

. Sostenibilidad de la Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria”.
Para el sostenimiento de La Organizacion “Fe y Alegria” se encuentra en dos

grandes aéreas.

1) Sostenimiento del personal.
2) Sostenimiento de las diferentes actividades que realiza la Organizacion.

3) Unidad de imagen y procura de recursos.

c.1) Sostenimiento del personal.
Se realiza mediante ventas de servicios educativos y de formacion profesional a

INSAFORP (Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional), esto a través de los
centros de formacién profesional por medio de estas ventas se logra sostener en

un 90% vy se consideran como fondos propios.

Desde el afio de 1997 INSAFORP se convirtié en el maximo financiador para
‘Fe y Alegria”.
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‘Fe y Alegria” provisiona cada mes su pasivo Laboral, al final de cada afio de

indemnizan a los empleados.

Este sostenimiento es de vital importancia para los salarios de los empleados de

la Organizacién No Gubernamental Fe y Alegria.

Fe y Alegria inscribe tres grandes programas:

Tabla 11: proyectos para INSAFORP

Habil Técnico Formacion Empresa Centro
Permanente Continua

Este programa ofrece una

Este programa ofrece | Es una modalidad dirigida a formaci6n que permite formar a

formacion  inicial para | hombres y mujeres que estan | hombres y mujeres de 18 a 25
jovenes 'y adultos en | activos laboralmente en diferentes | zfos de edad, mediante un
diversas especialidades | puestos de empresas del sector

orientadas a capacitar y . . _
desarrollar  competencias | Industria, servicio y Comercio. aprendizaje que se vincula con la

proceso de ensefianza-

especificas de corta Y | £go hroarama les permite fortalecer | Préctica y la formacion dual:

T2 SR, sus capacidades técnicas para | empresa y Centro de Formacion.

desempefiarse mejor en sus

que lo posibiliten a optar a _
trabajos a. Programas bajo la modalidad

su primer empleo, ademas
de la reconversion laboral. de licitacién publica

- Mecanico Tornero fresador,

CFP Soyapango

- Mecanico Soldador, CFP
Soyapango

- Asesor de Ventas, CFP Santa
Ana

b. Programas por Corredora de




51

Bolsa, BOLPROS

- Asistente Técnico

Administrativo, CET Zacamil

- Mecanico Soldador, CFP Santa

Ana

- Mesero-Bartender, CFP Santa

Ana

Fuente: Memoria de Labores de “Fe y Alegria” aio 2013

c.2) Sostenimiento de las diferentes actividades que realiza la Organizacion.
Las actividades que realiza la organizacion su sostenibilidad son mediante la

ejecucién de proyectos, en donde Fe y Alegria presentan a sus financiadores
proyectos que su duracion es de 3 a 4 afios aproximadamente, durante ese

periodo se tiene un capital constante.

Hay una parte del personal que es cubierto por los proyectos entre sus
financiadores se encuentran: USAID (Estados Unidos), ALBOAN (Espafia), Entre
cultura Fe y Alegria (Espafa), Fundacion MAPFRE (Espafia). (Ver anexo 2).

¢.3) Unidad de Imagen y Procura de Recursos.
En esta unidad se hace busqueda de empresas que trabajen la responsabilidad

social empresarial, para buscar donaciones que pueden ser en especie 0 dinero.

Todo lo anterior mente expuesto esta relacionado para el tema de investigacion
que se realiza en la Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria”. Se
determinara un método de valuacion para darle un valor monetario a cada puesto
de trabajo, esto nos servira y sera de ayuda muy valiosa para la elaboracién de la
politicas salariales las cuales serén de beneficio para los trabajadores de “Fe y

Alegria”.
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CAPITULO Il DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL SOBRE LA VALORACION Y
POLITICAS SALARIALES EN LA ORGANIZACION NO GUBERNAMENTAL “FE Y ALEGRIA”

A. OBJETIVOS DEL CAPITULO
1. Objetivo General
Realizar un diagnéstico de la situacion actual de la valoracion de puestos y politicas
salariales en la Organizacién No Gubernamental “Fe y Alegria”, para determinar el

valor de cada puesto de trabajo y la importancia de elaborar politicas salariales.

2. Objetivo Especificos
e Conocer si la Organizacion No gubernamental “Fe y Alegria” tiene establecido un

método de valoracion de puestos
o Establecer la necesidad de elaborar politicas salariales que permitan estructurar

una escala salarial.

B. IMPORTANCIA

La valuacion de puestos es un proceso para estimular, juzgar y estimar el valor y las
cualidades de las personas, permite implantar nuevas politicas de compensacion,

mejorar el desempefio de los trabajadores y tomar decisiones de ascenso o de ubicacion.

La investigaciéon se torna importante ya que la valoracién de puestos contribuye a
realizar politicas salariales, la cual es una de las herramientas que contribuyen
significativamente a una buena administracion de salarios, permite la a Organizacién No
Gubernamental “Fe y Alegria” evitar problemas de baja moral y motivacion. Al mismo
tiempo mantener el equilibrio entre los intereses financieros de la organizacién y su

relacion con los empleados.
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C. METODOS DE INVESTIGACION

Para poder realizar un estudio es necesario hacer uso de diferentes métodos y técnicas
de investigacion apropiados. La investigacion fue conducida con la teoria del método
cientifico, el cual es necesario para que esta se realice sobre bases aceptables, dandole

un caracter objetivo al estudio realizado, el método definido como:

1. Método cientifico
“‘Se refiere a la serie de etapas que hay que recorrer para obtener un conocimiento

valido desde el punto de vista cientifico, utilizando para esto instrumentos que resulten
fiables. Lo que hace este método es minimizar la influencia de la subjetividad del

cientifico en el trabajo”.57

Se utilizé el método cientifico porque permitio obtener nuevos conocimientos en el
campo real y asi se estudio la situacion actual de las necesidades y problemas sobre
valoracion de puestos y politicas salariales, para aplicar los conocimientos con fines

practicos. Los métodos especificamente utilizados se detallan a continuacién:

a. Analitico
Consistio en la separacién de las partes de un todo a fin de estudiarlas por

separado asi como de examinar las relaciones que existen entre ellas.

Este método ayudd a estudiar cada uno de los elementos y variables de la
propuesta técnica sobre valoracién de puestos para la elaboracién de politicas
salariales en beneficio econémico de los trabajadores de la Organizacién No

Gubernamental “Fe y Alegria.”

b. Sintético
Consiste en la reunion racional de varios elementos dispersos en una nueva

totalidad. A través de este método se logré reunir y agrupar todos aquellos

elementos de la propuesta técnica sobre valoracién de puestos para elaborar

>’ Definicién de método cientifico - Qué es, Significado y Conceptohttp://definicion.de/metodo-
cientifico/#ixzz2yvszZGMH



http://definicion.de/metodo-cientifico/#ixzz2yvszZGMH
http://definicion.de/metodo-cientifico/#ixzz2yvszZGMH
http://definicion.de/metodo-cientifico/#ixzz2yvszZGMH
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politicas salariales, de esta manera se pudo tener una idea con fundamentos mas

apropiados en base a la integracion de todos sus elementos.

2. Tipo de investigacion
Existen diferentes tipos de investigacién como el descriptivo, explicativo, correlacional

entre otros. Para realizar este estudio el tipo de investigacion que se utilizé fue el
explicativo, este requiere conocimientos de teoria, métodos y técnicas de
investigacion a fin de destacar aquellos elementos, aspectos y relaciones que se

consideren basicos para comprender los objetos y procesos.

a. Tipo de disefio de investigacion
“El disefio plantea una serie de actividades sucesivas y organizadas, que deben

adaptarse a las particularidades de cada investigacion y que indican los pasos y

pruebas a efectuary las técnicas a utilizar para recolectar y analizar los datos”.58

Para nuestro estudio el tipo de disefio que se utilizo para realizar la investigacion
es el no experimental, su caracteristica principal es que no se manipulan

intencionalmente variables en el estudio.

b. Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion
Para la recoleccién de la informacion, con el objetivo de obtener datos fiables y

verdaderos, se utilizaron diferentes técnicas de investigacion, las cuales
permitieron  aplicar un procedimiento racional en la tabulacion, anélisis e

interpretacion de la informacién. Entre las técnicas utilizadas:

1) La entrevista
Se llevo a cabo la entrevista con el proposito de obtener informacion espontanea y

abierta, puesto que esta es una técnica orientada a establecer contacto directo con
las personas que se consideren fuentes de informacién como lo es el Administrador

General y los Directores de los centros de formacion de la Organizacion No

58 s
Manual 7 pasos Aristides vera
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Gubernamental “Fe y Alegria”, dicha entrevista consistié en una guia de preguntas
muy flexibles con la finalidad de profundizar y recolectar informacion de interés para

el estudio. (Ver anexo 3y 4).

2) Laencuesta
Es una técnica de recoleccion de informacién mas usada, esta herramienta se utilizd

para poder obtener informacién de los sujetos de estudios. Como instrumento para
recolectar informacién: el cuestionario, dirigido a todos los empleados de la
Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria” ubicada en el municipio de Antiguo
Cuscatlan, departamento de La libertad y sus centros de formaciéon en Usulutan,

Santa Ana, Mejicanos en la colonia Zacamil y Soyapango.

Con el propésito de conocer la opinion de cada uno a través de una serie de
preguntas cerradas, abiertas y por medio de este instrumento, se realizd el
diagndstico de la situacion actual en cuanto a valoracion de puestos y politicas
salariales se refiere (Ver anexo 5). La recoleccion de la informacion se llevo a cabo
por los miembros del equipo de investigacion, la dindmica fue visitar las oficinas
centrales y sus centros de formacién en dias programados por el Administrador
General de la Organizacion No gubernamental “Fe y Alegria” para encuestar a los

empleados de esta institucion.

3) Censo
La técnica del censo se define como un conjunto de elementos de referencia sobre

el que se realizan las acciones, el censo de una poblacién estadistica consiste en
obtener mediciones del numero total de personas. Para efectos de la investigacion
se realizo el censo a todos los empleados de la Organizacion No Gubernamental “Fe

y alegria”.

4) La observacion directa
En la observacion directa se visitaron las instalaciones de la Organizacién No

Gubernamental “Fe y alegria” con el fin de observar directamente el fenémeno en

estudio, con esto se registrd informacién y posteriormente fue utilizada para el
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analisis y la interpretacion de los datos. Entre los instrumentos que se utilizaron con

esta técnica estan: libretas, recursos audiovisuales ente otros.

3. Fuente de informacion
Las fuentes de informacién son importantes para poder establecer de donde se

obtuvo la informacion, existen dos tipos basicos: las fuentes primarias que son todas
aquellas de las cuales se obtiene informacion directa es decir, de donde se origina la
informacion y las fuentes Secundarias son todas aquellas que ofrecen informacion

sobre tema por investigar.

a. Fuentes primarias
Fueron todas aquellas mediante las cuales se obtuvo la informacion directa, es

decir, de donde se origind la informacién y para tal caso las fuentes primarias
fueron facilitadas por el Administrador General de la Organizacion no
Gubernamental “Fe y alegria”. Ademas se llevaron a cabo dos entrevistas,
dirigidas directamente al, Licenciado Camilo Jiménez, Administrador General y a
los Directores de los centros de formacion de Santa Ana, Soyapango y Zacamil,
asi como también una encuestas dirigida a los empleados, las cuales sirvieron

para recopilar informacién

b. Fuentes secundarias
Para la realizacion de la investigacion se utilizaron fuentes secundarias tales

como: trabajos de investigacién, leyes, libros, revistas, folletos paginas de internet
relacionadas al tema y toda la documentacion facilitada por la institucion implicada

en el estudio

4. Determinacion del universo y muestra

a. Universo
“El universo es el conjunto de todos los elementos a los cuales se refiere la

investigacion, es decir, la totalidad de los individuos que tienen ciertas
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caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer inferencia”.>® Para el
desarrollo de la investigacion el Universo de estudio estuvo compuesto por todos

los trabajadores de la Organizacion No Gubernamental “Fe y alegria”.

b. Muestra
Es una parte representativa del universo. Dentro de la investigacion no se utilizé la

muestra, se realizé un censo.

c. Censo
Es una investigacién estadistica en la que se obtiene informacién de la totalidad

de unidades de estudio. Para el desarrollo de la investigacion se realizé un censo
y se tom6 en consideraciéon a todo el universo, que fueron todos los empleados

de la Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria”.

Sin embargo la informacion proporcionada con anterioridad no fue correcta acerca
del total de empleados, el dato correcto es de 67 empleados, sin embargo el
cuestionario solo fue contestado por 63 empleados ya que la organizacién cuenta
con 4 empleados nuevos, a los cuales no se les hizo llegar el cuestionario porque

no se recibiria informacion objetiva acerca de lo que se quiere investigar.

Unidades de estudio Censo
Oficina central 31
Centro de Formacion Soyapango 11
Centro de Formacion Zacamil 10
Centro de Formacion Santa Ana 9
Centro de Formacién Usulutén 2
Total 63

>°Bernal Torres, Cesar Augusto, Metodologia de la Investigacidn para administracion y economia, 2000
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D. TABULACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

1. Tabulacién
Se tabulé toda la informacién recopilada mediante los cuestionarios detallando la

pregunta asi como el objetivo que esta persigue, el cuadro detalla la respectiva
frecuencia de grupos de respuesta comunes expresando también su relacion

porcentual.

2. Analisis e interpretacion de datos
Los datos que se obtuvieron mediante el proceso de recopilacion de la informacion,

se procesaron mediante un programa de aplicaciéon llamado Microsoft Excel. Con la
utilizacién de esta herramienta tecnoldgica se presentaron cuadros estadisticos y
gréficas que fueron de gran ayuda para el equipo investigador al momento de

interpretar los resultados.

3. Tabulacion, analisis e interpretacion de datos
Se presenta los resultados de la investigacion de campo que se llevo a cabo por

parte del equipo de investigacion.
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1. DATOS GENERALES
e Género

Objetivo: Conocer la totalidad de hombres y mujeres que laboran dentro de la organizacion.

Genero Frecuencia | Porcentaje
Femenino 32 51%
Masculino 31 49%
Total 63 100%
O Femenino
49% 51%
@ Masculino

Interpretacion:

En la organizacién laboran mas personas del género femenino con un 51% que del género
masculino, sin embargo la diferencia es minima, como podemos observar la Organizacion No
Gubernamental “Fe y Alegria” en su contexto laboral no presenta tendencias de preferencias de

género.



e FEdad

Objetivo: |dentificar los rangos de edades en los trabajadores de la Organizacién.

18-25 6 10%
26-35 27 43%
36-45 19 30%
46-55 8 13%
56 6 mas 3 5%
Total 63 100%
Rango de
Edades
m 18-25
m 26-35
m 36-45
46-55
B 56 6 mas

Interpretacion:

60

Las edades de los empleados de la organizacion no gubernamental “fe y alegria” oscilan desde

los 18 afios de edad en adelante; mas sin embargo, el 73.00% de los empleados tienen edades

entre los 26 y 45 afios de edad por lo que se puede determinar que poseen una plantilla de

empleados muy jovenes lo que permite dinamismo y un buen ambiente laboral dentro de la

organizacion.



e Tiempo de trabajo

Objetivo: Conocer la antigliedad que poseen los empleados de la organizacién.

De 1 a5 afios 31 49%
De 6 a 10 afios 13 21%
Mas de 10 afios 8 13%
Menos de un afio 11 17%

Total 63 100%

17%

EDe 1 a5 afios
= De 6 a 10 afios
@ Mas de 10 afios

O Menos de un afio

Interpretacion:
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Del total de personas que laboran en la Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria’, mas de

la mitad tienen entre 5 afios 0 menos de trabajar en la organizacion, se puede decir que tiene

una alta rotaciéon de empleados, esto podria deberse a la falta de un mecanismo efectivo de

incentivo salarial o de prestaciones indirectas que les permitiria fidelidad de sus empleados.



Rango salarial

Objetivo: Conocer los salarios que reciben los empleados de la organizacion

$245 a $350 16 25%
$375 a $425 9 14%
$450 a $600 21 33%
$625 a $750 8 13%
$775 a $850 5 8%
$875 a $1,000 3 5%
$1,100 a $1,400 1 2%
Total 63 100%
Rangos salariales
8%
@ $245 a $350
@$375 a $425
@ $450 a $600
0$625 a $750
0$775 a $850

m$875a $1,000
@$1,100 a $1,400

Interpretacion:

62

Los rangos salariales dentro de la organizacion oscilan entre $245.00 y $1,400.00, con los

resultados obtenidos se verificd que la tercera parte de los empleados tiene un salario entre

$450.00 y $600.00, con un porcentaje de participacion del 33% por lo que se puede decir que los

devengos andan dentro de la media de rangos salariales del mercado
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e Estudios realizados

Objetivos: Determinar los diferentes niveles académicos con los que cuentan los empleados de la

organizacion.
Estudios Realizados | Frecuencia | Porcentaje
Basica 10 16%
Bachillerato 13 21%
Técnico S 8%
Estudios Superiores 35 56%
Total 63 100%
@ Basica
@ Bachillerato
@ Técnico
O Estudios Superiores
8%
Interpretacion:

Seguln los resultados obtenidos, mas de la mitad de los empleados de la organizacién han
cursado estudios superiores y estudios técnicos, representa un 56.00% esto debido al trabajo
técnico-administrativo que se realiza dentro de la organizacién, y lo que a la vez justifica la media

del salario devengado por su recurso humano.



e (Cargo que desempefia
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Objetivo: Identificar los diferentes puestos de trabajo que la persona ocupa dentro de la

organizacion

Gerencia General 4 6%

Administrativo 24 38%
Operativo 25 40%
Servicios varios 10 16%
Total 63 100%

B Gerencia General
@ Administrativo

@ Operativo

O Servicios varios

Interpretacion:

Por el tipo de actividad que la Organizacion No Gubernamental “Fe Alegria” realiza, los puestos

administrativos y operativos se reparten el 78.00% de participacion en la distribucion de cargos

laborales, esto debido a que su fuerte es el trabajo técnico-administrativo, es decir; la realizacion

del trabajo de campo y la administracién de proyectos . Y una minima parte cuenta con puestos

gerenciales.



2. PREGUNTAS ESPECIFICAS

Pregunta N° 1, Existe algun sistema de crecimiento laboral dentro de la organizacion?

65

Objetivo: determinar si se cuenta con crecimiento laboral para motivar al personal de la

organizacion.
Si 29 46%
No 34 54%
Total 63 100%
46% osi
ENo
Interpretacion:

Del total de empleados, la mayoria considera que dentro de la organizacion no existe un sistema

de crecimiento laboral que los motive a realizar eficientemente sus actividades de trabajo.
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Pregunta N° 2 Cuando la organizacion requiere personal en los puestos de trabajo a los que
usted puede optar, ¢Es usted tomado en cuenta en los procesos de seleccion para llenar esa

vacante?

Objetivo: Identificar si la organizacion utiliza promocion interna para las plazas y si los empleados

pueden participar en ellas

Respuesta |Frecuencia | Porcentaje
Si 22 76%
No 7 24%
Total 29 100%

mSi

@ No

Interpretacion:

Con la pregunta anterior se identificd que el 46% de los encuestados afirman que existe algun
sistema de crecimiento laboral dentro de la organizacion, sin embargo con estos datos se verificd
que muchos son tomados en cuenta cuando se quiere cubrir una plaza dentro de la organizacion

lo cual contribuye al crecimiento laboral de los empleados.
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Pregunta N° 3 ;Considera usted que el salario que actualmente recibe, va de acuerdo a las

funciones y responsabilidades de su puesto de trabajo?

Objetivo: Identificar si los empleados estan de acuerdo con los salarios que reciben versus las

actividades y funciones que realizan.

Respuesta | Frecuencia | Porcentaje

Si 24 38%

No 39 62%

Total 63 100%

38%
ONo
O Si

Interpretacion:
Segun los resultados obtenidos, la mayoria de los empleados de la organizacién consideran que

el salario que reciben por el desempefio de sus funciones no esta acorde a todas sus

responsabilidades de su puesto de trabajo.
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Pregunta N° 4 ; Le han asignado nuevas responsabilidades en su puesto de trabajos?

Objetivo: |dentificar si los puestos tienen nuevas responsabilidades y funciones

Si 45 1%
No 18 29%
Total 63 100%

OS5 ENo

Interpretacion:

Analizando los datos anteriores, se identifico que la mayor parte de las personas que laboran en
la Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria” se les han asignado nuevas responsabilidades
en su puesto de trabajo. Lo que se puede relacionar con la variable de insatisfaccion al salario
que recibe por el cargo desempefiado, agregando también que se les han asignado nuevas

actividades por el mismo salario.
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Pregunta N° 5;Ha recibido un incremento salarial en el tiempo que tiene de laboral en la

organizacion?

Objetivo: Determinar si la organizacion ha realizado aumentos salariales a los empleados

Respuesta | Frecuencia | Porcentaje
Si 25 40%
No 38 60%
Total 63 100%
/l . U E Si
ONo
60%

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados, no se han realizado incrementos salariales, es por ello que se
determina segun los datos del censo que hay una insatisfaccién por parte de los empleados con
relacion al salario que reciben por el desarrollo de sus funciones. Cabe mencionar que se

observa en la grafica un porcentaje significativo al cual ha recibido algiin aumento de salario.
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Pregunta N° 6 ; Cual es el criterio que usted considera se utiliza para aumentar salarios?

Objetivo: Determinar si los empleados conocen los parametros realizar aumentos salariales

Antigiedad S 20%
Desempefio 12 48%
Mérito 3 12%
Promocién o Ascenso 4 16%
Otros 1 4%
Total 25 100%
20%
O Antigliedad
@ Desempefio

M Mérito
O Promocién o Ascenso

M Otros

Interpretacion:

De los empleados que si han recibido aumentos salariales, consideran que para realizar
aumentos salariales la Organizacién No Gubernamental “Fe y Alegria” toman en cuenta el
desempefio y la antigliedad que cada persona tiene dentro de la institucién, razon por la cual la
mayoria de los empleados no pueden acceder a un incremento salarial ya que en su mayor parte

su personal de trabajo tienen cinco afios 0 menos de laborar dentro de la Organizacién.
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Pregunta N° 7 El otorgamiento de aumento de sueldo a los empleados se aplica en forma

Objetivo: Conocer como han sido otorgados los aumentos de salario a los empleados

Respuesta Frecuencia porcentaje
General 5 20%
Individual 19 76%
Otros 1 4%
Total 25 100%

@ General
O Individual
O Otros

Comentario

Del total de personas que si han recibido aumentos salariales, la mayoria considera que estos se
han realizado de forma individual, es decir, a cada persona se le otorga un monto diferente y
tomando criterios variados para la toma de esta decisién. Razon por la cual no se puede hacer un

incremento de salarios generalizado.
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Objetivo: Identificar los periodos de tiempo con los que se realizan los aumentos salariales a los

empleados

Respuesta Frecuencia Porcentaje
6 meses 0 0,0%

1 afio 4 16,0%

2 anos 7 28,0%
Otros 14 56,0%
Total 25 100,0%

0%

6 meses O1afio @2anos OOtros

28%

Interpretacion:

Tomando como referencia el total de personas que han recibido aumentos salariales, la mayoria

manifiesta que para recibir un aumento de salario se sobrepasan los dos afios. Algunos de los

empleado en su encuesta comentaron que desconocen el tiempo y otros que el periodo para un
aumento era mayor a cuatro afios (56.00% del total de empleados que han recibido incrementos
salariales), esta situacion se puede atribuir a los criterios que los empleados consideran que la

Organizacion toma en cuenta para realizar los incrementos salariales como lo son la antigliedad y

el desempefio de los empleados.
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Pregunta N° 9,Considera que los tiempos que la organizacién toma para hacer incrementos

salariales son adecuados?

Objetivo: Determinar si los empleados estan de acuerdo con el tiempo que la organizacion asigna

para un aumento de salario

Si 7 28%

No 18 72%

Total 25 100%
Si mNo

Interpretacion:

De los empleados que si han recibido incrementos salariales que es el 40.00% del total. El
72.00% de este dicen que el periodo que la Organizacion toma en cuenta para otorgar
incrementos salariales no es el adecuado ya que es de cuatro afios 0 mas segun como lo

exteriorizaron los empleados en la pregunta anterior.
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Pregunta N° 10 Con respecto a su salario a que porcentaje corresponde el incremento salarial

que usted recibio?

Objetivo: Consultar al personal cuanto fue el aumento salarial en términos porcentuales que

recibio por parte de la organizacion

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
1-5% 7 28%
6-10% 12 48%
11-15% 4 16%
Otros 2 8%
Total 25 100%

48%

28%

1-5%
6-10%
m11-15%

| Otros

Interpretacion:

De los empleados que si han recibido incrementos en su salario, el mayor porcentaje otorgado

esta en el rango del 6% al 10 con respecto al salario que devengan mensualmente.
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Pregunta N° 11 ;Existe algun tipo de sobresueldos, compensaciones, etc.?Si su respuesta es si
¢de qué tipo?

Objetivo: Identificar cuanto conocen los empleados sobre las diferentes compensaciones que

reciben de la organizacion.

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 20 32%

No 43 68%
Total 63 100%

aosi
@ No

68%

Interpretacion:

La mayor parte de empleados de la organizacion desconocen de las diferentes compensaciones
que la institucion les ofrece adicional a su salario, por la cual se vuelve necesario que se elabore
e implemente una politica salarial donde se establezcan las diferentes compensaciones que

otorga la Organizacién y al mismo tiempo se les dé a conocer a los empleados.

De los empleados que conocen o han recibido las compensaciones manifiestan que se le otorga

un bono por cumplimiento de proyectos y viaticos para trasporte por trabajar fin de semanas.
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Pregunta N° 12 ;Reciben las prestaciones de ley aguinaldo vacaciones e indemnizacion?

Objetivo: |dentificar si la organizacion da a los empleados las prestaciones de ley

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Si 63 100%
No 0 0%
Total 63 100%
Si ®mNo
0%
100%

Interpretacion:
El total de empleados coinciden y afirman que si reciben las prestaciones que por ley les
corresponde, las cuales son pago por aguinaldo, vacacién e indemnizacion la cual manifiestan

que se les otorga anualmente.
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Pregunta N° 13, En cuanto a la periodicidad, de qué forma recibe usted la indemnizacion que por

ley le corresponde?

Objetivo: Verificar si la organizacion cumple con el tiempo en dar la prestacion de indemnizacién

a los empleados

Anualmente 63 100%
Total 63 100%

= Anualmente

Interpretacion
El total de empleados de la Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria” manifiestan y

coinciden que la indemnizacion que por Ley les corresponde se les paga anualmente.
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Pregunta N° 14 ; Tiene conocimiento sobre todas la remuneraciones Indirectas proporcionada

por la organizacion?

Objetivo: Identificar el grado de conocimiento que tienen los empleados por remuneraciones

indirectas.
Si 17 27%
No 46 73%
Total 63 100%
oSi
= No
Interpretacion:

La mayoria de los empleados desconocen cuales son las remuneraciones indirecta que reciben
por parte de la Organizacién no Gubernamental “Fe y alegria”. Las cuales deben ser plasmadas
en la politica salarial que se debe implementar en la Organizacién y dar a conocer a todos los
empleados para tengan conocimiento de las que se les otorga y de las que no se les brinda.
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Objetivo: Determinar que prestaciones indirectas que recibe el empleado por parte de la

organizacion.
Uniforme 24 38%
Transporte 17 27%
Alimentacion 5 8%
Otros 17 27%
Total 63 100%
OUniforme @ Transporte @ Alimentacion @ Otros
‘ 38%
Interpretacion:

Segun los datos obtenidos del censo realizado a la organizacion, se determin6 que entre las

prestaciones que mas reciben los empleados son los uniformes y el pago del trasporte, también

argumentaron tener una prestacion indirecta como un seguro de vida. Se demuestra que si hay

diferentes prestaciones indirectas que beneficia a los trabajadores. Lo que se vuelve necesario es

dar a conocerlas para que estén al tanto de lo que la Organizacion les brinda adicional al salario.
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Pregunta N° 16 ; Tiene conocimiento si en la organizacion existen politicas salariales?

Objetivo: Verificar si los empleados estan enterados si la organizacidn posee una politica salarial

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Si 11 17%
No 52 83%
Total 63 100%
@Si
83% BNo

Interpretacion:

Con el censo se verifico que los empleados desconocen si en la Organizacion existen las
politicas salariales ya que el 83.00% de estos manifestaron no conocer la existencia de dichas

politicas, por la cual se vuelve necesario la elaboracion de las politicas salariales.
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Pregunta N° 17; Conoce usted las politicas salariales de la organizacion?

Objetivo: |dentificar si la organizacion tiene una politica salarial establecida

Respuesta | Frecuencia | Porcentaje
Si 4 36%
No 7 64%
Total 11 100%
Si No
36%
64%

Interpretacion:

Del total de empleados que si saben que existen politicas salariales, la mayor parte manifiesta
que no las conocen. Por ello que se identificd que los empleados no comprenden el significado

de politicas salariales
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Pregunta N° 18 ; Cual es la politica salarial que conoce?

Objetivo: determinar cual es la politica que conocen loes empleados de la organizacién No

Gubernamental Fe y Alegria
Interpretacion:

Los empleados que tiene algun conocimiento de politicas salariales manifestaron que existen
algunas escalas salariales pero que esta no es aplicada a la totalidad de los trabajadores. Otros
asocian la politica con aumentos por desempefios de trabajo, y antigiiedad. Sin embargo
también manifiestan que la politica salarial se relaciona con fechas de pago y que si existe

aumentos para uno debe ser este generalizado.

Un dato muy importante que se encontré es que en el afio 2009 se cred una propuesta de

politica pero que esta no se implemento.

Pregunta N° 19 A su criterio ¢ qué beneficios de traeria la creacion de politicas salariales dentro

de la organizacion?

Objetivo: Conocer la importancia que tiene las politicas salariales para los empleados.
Interpretacion:

La mayoria de los empleados manifiesta que las politicas salariales le beneficiara en:

e Valorar el recurso humano.

e Mejor clima laboral.

e Estabilidad laboral.

e Obtener mejores puestos de trabajo

e Mayores ingresos salariales y superacion. Mejores salarios

e Motivacion y entusiasmo.
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E. DESCRIPCION DEL DIAGNOSTICO SOBRE LA VALORACION DE PUESTOS Y
POLITICAS SALARIALES

La Organizacidbn No Gubernamental “Fe y Alegria”, no cuenta con un método de
valoracién de puestos, que le permita asignar niveles salariales de acuerdo a antigliedad
y desarrollo profesional de sus empleados  situacion que fue manifestada por el
Administrador General de la Organizacion. (Guia de entrevista al Administrador General —

Pregunta 11 Anexo 3).

Sin embargo, con la entrevista realizada a los Directores de los diferentes centros de
formacion de la Organizacién No Gubernamental “Fe y Alegria” nos manifestaron que
aunque no cuentan con un método de valoracion de puestos en la organizacion se realiza
una evaluacion del desempefio, evaluando en ambas vias de arriba hacia abajo y
viceversa, es decir; Jefe — Subalterno y Subalterno — Jefe, con esto las personas aspiran
a lograr incentivos salariales. Situacién que fue corroborada por el Administrador General
agregando que dicha evaluacién no tiene ninguna implicacién econdmica ni
sancionatoria, ya que si mejoro o0 no de acuerdo a las observaciones obtenidas en su

evaluacion su salario y condicion laboral sigue siendo la misma”.

Cabe mencionar que se determind en las entrevistas realizadas a los Directores que
tienden a confundir los términos sobre evaluacién del desempefio y valoracion de
puestos. (Guia de entrevista a los Directores de los centros de formacion — pregunta 3
Anexo 4).

El Administrador General indica que la asignacién de los salarios se realiza de forma
Unica, es decir no existe una diferenciacion de salarios, ya sea por antigliedad,
desempefio o valoracion de puestos. Ejemplo dos empleados que ocupan el mismo
puesto de trabajo tienen el mismo salario independientemente que uno de ellos ha
laborando en la organizacion 5 afios y el otro empleado este recientemente contratado,
en la organizacion se asignan salarios a los puesto de trabajo sin existir ni un minimo ni

tampoco un maximo, lo cual se vuelve desfavorable para la organizacion, ya que no se
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tiene un incentivo para que sus empleados se desempefien de la mejor manera posible,
lo que se considera que afecta los intereses de la organizaciéon en materia de recurso

humano. (Guia de entrevista al Administrador General — pregunta 10 Anexo 3).

Los directores comentan que un método de valoracion ayudaria a mejorar la eficiencia de
los empleados de la organizacion y que por este medio se evaluaria de forma objetiva si
estan cumpliendo con los requerimientos institucionales. (Guia de entrevista a los

Directores de los centros de formacién — pregunta 3 Anexo 4).

Los Directores y el Administrador de la Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria”
se muestran motivados por el desarrollo de la investigacion ya que, mediante la
implementacion de un método de valoracidn de puestos se espera diversos cambios ya
que este contribuira a la elaboracion de politicas salariales que se puedan implementar

dentro de la organizacion.

De acuerdo en entrevista realizada al Administrador General dio a conocer que para
realizar la asignacion de los salarios a los trabajadores se hace por medio del salario
unico, el Administrador manifiesta no deberia de ser asi, esto implica que no se hace
ninguna diferencia por dos personas que desempefien el mismo cargo, por ejemplo una
persona puede entrar como contador o director y su salario sera el mismo que los
empleados que ya ocupan ese cargo, asi estos ultimos tengan cinco afios 0 mas de
laborar para la organizacion, es importante hacer una asignacién de salarios justa y
objetiva, la organizacién carece de una politica salarial, la cual facilitaria reconocer el
desarrollo profesional de sus empleados. (Guia de entrevista al Administrador General —

pregunta 10 Anexo 3).

Segun comento el Administrador de la Organizacion desde el afio 2005 no se ha
realizado un aumento salarial como tal, y dichos aumentos se otorgaron a puestos

especificos, no abarco a todo el personal solo fueron para mandos de direccion.

Sin embargo en el afio 2012 se realizaron ajustes pero no regidos bajo una politica
salarial, se han elaborado por mutuo acuerdo entre empleado y trabajador y se dieron
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en forma individual por cumplimiento de proyectos, buen desempefio, antigliedad entre
otros. Por ejemplo: empleados que empezaron estudiando se graduan, esto conlleva a

incrementos pero no existe una politica para ello son aumentos muy discrecionales.

El Administrador General indica que los pardmetros que se toman en cuenta para
realizar los ajustes son por reconocimiento, antigliedad o estatus profesional. (Guia de

entrevista al Administrador General — pregunta 3 Anexo 4).

Los directores de los centros de formacion comentan que se han realizado ajustes
salariales, por antigliedad pero es en oficina central donde toman las decisiones para
realizar los ajustes. (Guia de preguntas a los Directores de los centros de formacion —

Preguntas 6y Anexo 4).

La Organizacidén tampoco cuenta con una politica salarial que le permita establecer de
forma ordenada y de acuerdo a resultados mejorar el nivel salarial de sus empleados y
plasmar los diferentes beneficios que se les otorga a estos, y que de esta manera los
empleados tengan conocimiento de las prestaciones indirectas que se les brinda. (Guia

de entrevista al Administrador General — pregunta 2 Anexo 3).

Muchos de los empleados se acercan a los directores de los centros para expresarle que
tienen mayores necesidades econémicas, y con frecuencia pregunta cuando se tendra
aumento en los salarios. (Guia de entrevista a los Directores de los centros de formacion

— Pregunta 5 Anexo 4).

Con el resultado que se obtuvo en la investigacion de campo que se realizd a la

Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria” se pudo obtener los siguientes datos:

Los empleados manifiestan que no tienen conocimientos si en la organizacién existen
politicas salariales ya que el 83.00% de estos desconocen de ellas y solo un 17.00%
tienen conocimiento de dichas politicas (Encuesta realizada - pregunta 16 pag.75) De

los empleados que tienen conocimiento de las politicas salariales un 64.00%
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corresponde a siete empleados que no conoce las politicas de la organizacion y

solamente un 36.00% dicen conocerla. (Encuesta realizada —pregunta 17 pag.76).

Los empleados definen como politica la  existencia de algunas escalas salariales pero
que esta no es aplicada a la totalidad de los trabajadores. Otros asocian la politica con
aumentos por desempefios de trabajo, y antigliedad. Sin embargo también manifiestan
que la politica salarial se relaciona con fechas de pago la cual debe ser en dias habiles y
que si existe aumentos para unos empleados debe ser este generalizado. Segun los
encuestados las politicas salariales los beneficiarian en muchos aspecto como los son
econdmicos, motivacionales, aspirar a mejores puestos, obtener mayores ingresos,

estabilidad laborar, entre otros. (Encuesta realizada — Pregunta 18 y 19 pag. 77 Y 78)

En la encuesta que se realizé al personal se identifico que un 62% del total de los
empleados no estan de acuerdo con el salario que reciben (Encuesta realizada —
Pregunta 3 pag.62), esto se puede atribuir también a que, un 71.00% del total de los
encuestados afirmaron que se les han otorgado mas funciones y responsabilidades en
sus puestos sin tener una retribucion econdémica para ello. (Encuesta realizada -

pregunta 4 pag.63)

La encuesta también nos demostré que de todo el personal de la organizacién solo un
40.00% ha recibido incrementos salariales, en todo el tiempo que tienen de laborar para
la organizacion, pero mas que aumentos estos ha sido ajustes a sus salarios y un
60.00% manifestd que la organizacién no les ha otorgado incremento salarial. (Encuesta
realizada — pegunta 5 pag. 64) lo cual se le puede atribuir a que la Organizacion toma en
cuenta la antigliedad para realizar estos ajustes y en dicha Organizacion existe una alta
rotacién de empleados ya que la mayor parte de empleados tienen cinco afios 0 menos
de laborar dentro de esta y lo externado por los empleados es que el tiempo que se toma

para realizar estos incremento o0 ajustes a los salarios es de cuatro afios 0 mas.

Los empleados que si han recibido un aumento manifestaron en la encuesta que los

pardmetros que mas se toman en cuentan para realizar estos aumentos son el
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desempefio laboral con un 48% y la antigiiedad con un 20.00%, las promociones solo
con un 14.00% Y algunos empleados comentaron que se toman en cuenta también el

cumplimiento de proyectos. (Encuesta realizada — pregunta 6 pag.66)

En cuanto a las promociones se puede relacionar que la organizacion no cuenta con un
sistema de crecimiento laboral para los empleados, ya que en la encuesta, ellos
manifiestan en un 54.00% la falta de este, sin embargo un 46.00% afirma que si

(Encuesta realizada — pregunta 1 pag.60)

De los empleados que afirman tener un sistema de crecimiento laboral en su mayoria
son tomados en cuenta en los procesos de seleccion para llevar plazas, esto es muy
importante, motiva al empleado y tiene acceso a obtener mejores puestos de trabajo y

con ello un mejor salario. (Encuesta realizada — pregunta 2 pag.61)

Un 76.00% de los encuestados afirman que los aumentos realizados han sido de forma
individual y no se han generalizado, y el tiempo que la organizacion ha considerado para
dar estos aumentos segun los empleados es de cuatro afios y como segundo lugar
tardan dos afios, los empleados consideran que estos tiempos no son los adecuados

para realizar aumentos. (Encuesta realizada — pregunta 7,8 y 9 pag.66.67 y 68)

1. Sostenibilidad de la Organizaciéon No Gubernamental “Fe y Alegria”
La sostenibilidad del personal depende en un 90.00% de fondos propios esto es
mediante la venta de servicios a INSAFORP. Este plantea o demanda ciertos cursos
de vocacion técnica y Fe Alegria se convierte en una institucion que ejecuta esos
cursos y por cada curso se recibe un monto y eso genera ingresos aqui se costea el

salario de las personas que ejecutan los cursos.

Orientado hacia proyecto: un proyecto viene destinado para poder soportar la carga
de dos o tres personas, estas personas obedecen exclusivamente al tiempo de
duracion del proyecto. El proyecto cubre su salario. Alguno de sus financiadores
externos USAID (Estados Unidos), ALBOAN (Espafa), Entre cultura Fe y Alegria (Espafia),
Fundacion MAPFRE (Espafa).
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Fuentes para mantener las actividades de la organizacion: se cuenta con una unidad
de imagen y procura de fondos, la cual busca ingresos propios para la institucion y
que permita sostenimiento de algunos proyectos. Por ejemplo si se quiere remodelar
algunas partes de centros como techos, puertas entre otro ahi entra esta unidad la
cual recibe fondos no solo en dinero sino que también en especie por ejemplo pintura,
cemento entre otros. (Guia de entrevista al Administrador General — pregunta 8 Anexo
3)

Tomando en cuenta dicha situacion consideramos que es posible y permisible disefiar
una politica salarial, que posibilite incrementos salariales a los empleados de la
organizacion a través de la valoracion de puestos, estableciendo factores medibles
para evaluar cada cierto tiempo al personal y de acuerdo al resultado obtenido de

dicha evaluacion considerar los incrementos salariales

. Salarios
Los rangos maximos y minimos que posee la Organizacion No Gubernamental “Fe y
Alegria” son  $1,200 el maximo y $245 el minimo. (Guia de entrevista al

Administrador General — pregunta 1 Anexo 3)

Segun los directores las condiciones salariales son adecuadas pero se podrian tener
condiciones mejores de salarios (Guia de entrevista realizada a los Directores de los

centros de formacioén — pregunta 3 Anexo 4)

Segln la encuesta los empleados manifiestan que los salarios que reciben se
encuentra en el rango de $450.00 y $600.00 que corresponde al 33% de los
encuestados, estos salarios estan por arriba del salario minimo en el pais (Encuesta

realizada — Datos generales pag.57)

. Prestaciones directas e Indirectas
Los directores consideran que las prestaciones que reciben los empleados de la

organizaciéon son muy buenas, entre ellas se encuentran uniformes, los cuales son
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camisetas, trasporte entre otros. (Guia de entrevista realizada a los Directores de los

centros de formacion — pregunta 8 Anexo 4)

Las prestaciones que se otorgan son trasporte, esto por trabajar fin de semanas, o
cuando se tienen que movilizar a los diferentes centros de formacién, Uniformes, son
camisetas que se les brinda y los empleados las pueden utilizar cualquier dia de la
semana, no hay una restriccion que solo la usen un dia en especifico, poseen también
un seguro de vida, pero este es otorgado a los empleados que tienen mas de un afio

laborando.

La encuesta demostré que muchos de los trabajadores no conocen cuales son las
prestaciones indirecta que brinda la organizacién, solo un 27.00% identifican estas
prestaciones, el 53.00% no consideran que aportan en su salario, porque la
organizacion brinda trasporte, uniformes las cuales son camiseta y seguro de vida a
empleados con mas de un afio de laborar, algunos empleados manifestaron que se

les brinda alimentacion (Encuesta realizada — preguntas 14y 15 pag.73y 74)

Los trabajadores también reciben vacaciones, aguinaldo e indemnizacion, estas cada
afio en la encuesta el 100% de los trabajadores identificaron se les otorga. (Encuesta

realizada — preguntas 12y 13 pag.71y72).

La encuesta demostr6 que un 68% de los trabajadores afirman que no tiene
sobresueldos, sin embargo un 32.00% identificé que si se les brinda sobresueldos
entre los que mencionaron bonificaciones, las cuales se otorgan por cumplir la

totalidad de proyectos asignados. (Encuesta realizada — pregunta 11 pag.70).

Una politica salarial sélida que se comunica al personal y es comprendida por este
ayudara a la organizacion a establecer un mayor grado de equidad entre sus

miembros y les ayudara a lograr una mejor planificacién y asignacion de los recursos.

El objetivo principal de contar con una politica salarial es ofrecer una remuneracion

equilibrada, constante y equilibrar a que realicen mucho mejor su trabajo.
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Se verifico que la organizacion carece de un sistema de valoracién de puestos al igual
de politicas salariales, tanto el Administrador, directores y todo el personal esta

motivado con el trabajo de investigacion que se esta desarrollando.

F. ALCANCES Y LIMITACIONES
1. Alcances

a.Se contd con el apoyo del Administrador General de la Organizacion No
Gubernamental “Fe y Alegria” quien brindo informacion de mucha importancia
para la investigacion.

b.La organizacion No Gubernamental estuvo motivada con el tema de
investigacion.

c.Las instalaciones de las sedes eran accesibles para poder llevar a cabo la

investigacion de campo

2. Limitaciones
a.Fue un poco dificil poder encuestar a los trabajadores por el tiempo que ellos

tenian y ademas se encontraban en diferentes departamentos de El Salvador

b.Las visitas a las diferentes sedes de la Organizacion No Gubernamental “Fe y
Alegria” Fueron programadas por el Administrador General con una semana de
anticipacion y se estaban sujeto al dia que él podia.

c. Falta de tiempo del Administrador General por motivos laborales.

G. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
1. Conclusiones
a. La Organizacién No Gubernamental “Fe y Alegria” carece de un método de
valoracion de puestos que le permita mantener actualizada la valuaciéon de cada uno
de los puestos, ya que la mayoria de empleados se muestran insatisfechos con la

asignacién de nuevas responsabilidades y la no retribucién econdmica por estas.



91

b. Carecen de una politica salarial la cual también contribuiria a la sistematizacidn
del manejo y administracion de los salarios que a su vez propiciaria de forma objetiva
y efectiva la asignacion adecuada de salarios de acuerdo a responsabilidades,
desemperio, tiempo de trabajo, etc.

c. Debido a la carencia de una politica salarial los empleados se muestran
insatisfechos tanto en el cumulo de responsabilidades nuevas como la asignacion de
salarios ya que estos consideran que no va acorde a la carga laboral que el puesto
de trabajo representa.

d. La organizacion cuenta con un sistema de evaluacion del desempefio, mas sin
embargo no es tomada en cuenta en las decisiones que se toman en relacion a su
recurso humano por lo que se puede decir que dicha evaluacion no tiene ningun

valor dentro de la organizacion.

2. Recomendaciones
a. Implementar un método de valuacion por puntos para que permita a la

Organizacion fijar las bases en la administracion de salarios y al mismo estructurar
una revision periodica de estos.

b. Elaborar una politica salarial que permita establecer los parametros necesarios
que facilitarian la asignacién adecuada de los salarios y el sistema de
compensaciones.

c. Dar a conocer a los empleados una vez elaborada la politica salarial el
funcionamiento de dicha politica mediante el plan de implementacién que se propone
en el capitulo tres, a fin de informarles el objeto y proposito de su implementacion asi
como también los beneficios que a ellos podria proporcionarles.

d. El desempefio de una organizacion depende en mucho del desempefio de su
personal. Para que pueda determinarse la contribucion de cada individuo a la
organizacion, es necesario tener en cuenta un programa de evaluacion del
desempefio y de esta manera los empleados de la organizacidbn mejoren su

rendimiento y al mismo tiempo contribuir al incremento de satisfaccion de su capital
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humano ya que las personas que cumplan con los requerimientos organizacionales

se les permitiran optar a incentivos o premios por parte de la organizacion.

CAPITULO Il PROPUESTA TECNICA SOBRE VALORACION DE PUESTOS POR EL
METODO DE PUNTOS Y ELABORACION DE POLITICAS SALARIALES EN BENEFICIO
ECONOMICO PARA LOS TRABAJADORES DE LA ORGANIZACION NO GUBERNAMENTAL
“FE Y ALEGRIA”.
A. OBJETIVOS
1. General
Disefiar un método de valoraciéon de puestos que permita la elaboracién de una
politica salarial para contribuir a una buena administracién de salarios en la

Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria”.

2. Especificos
a. Realizar un método de valoracion de puestos por puntos que mantenga actualizada

la valuacion de cada uno de esto y de esta manera lograr que las remuneraciones
guarden una distancia relativa proporcional al valor de los puestos correspondientes.
b. Elaborar una politica salarial que le facilite la buena administracién de salarios y

sistema de compensaciones.

B. IMPORTANCIA

El presente capitulo se considera importante debido a que se realizara un método de
valoracion de puntos en el cual se hara uso del manual de andlisis y descripcion de
puestos de la Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria” para determinar la
informacién necesaria acerca de los requisitos que el cargo exige de su ocupante y de
esta manera determinar el valor de cada puesto de trabajo en relacién con otros; en

términos de su esfuerzo, responsabilidad, factores intelectivos. Y de esta manera
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establecer una estructura salarial en los mismos, que permita al mismo tiempo mantener

actualizado el valor de cada uno de los puestos.

La elaboracion del método de valoracién por puntos contribuird al establecimiento de
politicas salariales ya que proporcionara una escala salarial para cada puesto de trabajo,
al mismo tiempo se estableceran las politicas generales para todos los empleados y los
parametros necesarios para el sistema de compensaciones e incrementos salariales que

se realizara de forma objetiva.

C. PROCESO DE VALORACION DE PUESTOS: METODO DE PUNTOS
1. Determinacion del comité de valoracion o valuador de puestos.

En este proceso fue necesario contar con un comité de valoracion de puestos,
quienes por tener conocimiento del contenido de los puestos, estuvieron en la
capacidad de aportar informacién util al valuador y tomar decisiones de importancia.
Se ha determinado que las personas que constituiran el comité de evaluacion para el
método de evaluacién de puntos seran:
a. Director General
b.  Administrador General.

c. Director/a de Centros de Formacion
Este comité es formal, y de staff el cual sera de caracter permanente.
Funciones del comité:

Valuar una vez al afio cada puesto de trabajo a fin de mantener actualizado la

informacion de cada puesto de trabajo.

Dentro del organigrama se propone reflejar el comité de la siguiente manera:
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Organigrama “Fe y Alegria.”

Comite Yaluador

SIMBOLOGIA Elaboro: Administracion General
[ 1 Departamentos Afio: 2010
— Linea de relacion funcional Reviso: Junta Directiva Afio 2010
-------- Linea de relacion staff
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2. Ponderacion de los factores y subfactores de evaluacion.
En el siguiente cuadro se muestran los factores y subfactores que se ocuparan para

valuar cada puesto de trabajo con la respectiva ponderacion de cada uno de ellos.

La ponderacién de los factores de evaluacién se hace de acuerdo con su importancia

relativa. Se le asigna un porcentaje cuya suma constituye el 100%

Organizacién NO Gubernamental “Fe y Alegria.”

Ponderacién de factores.
@ Fey Alegria
EL SALVADOR
Tabla12 : Ponderacion de Factores
Factor Puntaje%

FACTORES INTELECTIVOS 50%

Educacion formal 30%
! Experiencia y entrenamiento 15%

Iniciativa y creatividad 5%

FACTORES ORGANIZACIONALES: RESPONSABILIDAD 30%

Responsabilidad por supervisién de personal 10%
2 Responsabilidad por manejo de informacién confidencial 10%

Responsabilidad por manejo de dinero, equipo, materiales, 10%

herramientas

FACTORES DE ESFUERZO 10%
3 | Esfuerzo mental 7%

Esfuerzo fisico 3%

FACTORES CONDICIONES DE TRABAJO 10%
4 | Riesgos en el ambiente fisico de trabajo 10%

TOTAL: 100%

Fuente (Equipo de investigacion)
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Montaje de la escala de puntos.

Para el montaje de la escala de puntos se hara con la distribucion de puntos en

progresion aritmética, el cual se obtiene sumando a un numero, sucesivamente, una

misma cantidad. Cabe recalcar que la cantidad que se suma es el mismo peso.

3. Manual de valuacién de puestos.

Se

presenta a continuacion el manual de valuacidn de puestos con sus respectivos

puntos y grados, el cual seréd utilizado al momento de valuar los puestos tipos

a.

Educacién formal

Este factor mide el nivel de conocimientos tedricos adquiridos en programas de
educacién formal, que debe poseer el ocupante del puesto para desempefar
satisfactoriamente las funciones del puesto de trabajo que se valora. Se refiere al
nivel educativo que el puesto requiere y Nunca a la educacion que de hecho posea

el que ocupa el puesto.

Puntos | Grado Descripcion

30 A | Requiere estudios completos a nivel de Tercer ciclo (noveno grado)

60 B Requiere titulo de bachillerato, Secretariado Comercial, Contador o estudios
técnicos a nivel de Bachillerato

90 c Titulo de técnico Especializado o estudios equivalentes de tercer afio de una
carrera Universitaria

120 D | Graduado Universitario de una carrera profesional

150 Estudios de post-grado a nivel de Maestria
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Experiencia y entrenamiento
El periodo de tiempo promedio necesario para que un empleado adquiera la

habilidad y practica necesaria para desempefiar satisfactoriamente las funciones

del puesto.
Puntos | Grado Experiencia requerida
15 A | Deunoa dos afio
30 B |Dedos a tres afios
45 C |De tres afios a cuatro afios
60 D |Deb5 afios en adelante
c. Iniciativa y creatividad
Este factor valora la capacidad requerida del puesto para obrar con mayor o menor
independencia al tomar determinacion, planear, analizar o escoger entre varias
alternativas.
Puntos | Grado Descripcion
5 A | No requiere creatividad e iniciativa
10 B | Ocasionalmente requiere creatividad e iniciativa
15 C | Frecuentemente requiere creatividad e iniciativa
20 D |Permanentemente requiere creatividad e iniciativa
d. Responsabilidad por supervision de personas

Responsabilidad que el puesto tiene por la cantidad de personas que se tiene bajo
su cargo.
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Puntos | Grado Descripcion
10 A | De una a cuatro personas
20 B | De cinco a ocho personas
30 C |De nueve personas en adelante
e. Responsabilidad por manejo de informacion confidencial
Mide la responsabilidad exigida al ocupante del cargo de no divulgar informacién
sobre datos que conozca por razén de sus funciones. Se ha de considerar el tipo
de informacién que conozca y el perjuicio o conflicto tanto interno como externo
que su difusion pueda causar a la organizacion.
Puntos | Grado Descripcion
10 A | Acceso no autorizado a ninguna informacion confidencial
Acceso restringido a informacion confidencial, cuyo descubrimiento seria de poca
20 B |importancia
Acceso ocasional a informacién confidencial, cuyo descubrimiento podria
30 C | ocasionar conflictos internos o externos en la organizacion.
Accesos frecuentes a informacion confidencial, cuyo descubrimiento podria
40 D |ocasionar conflictos internos o externos en la Organizacion.

f. Responsabilidad por manejo de dinero, equipo, materiales, herramientas

Responsabilidad asumida por el ocupante del puesto de acuerdo a los montos que

se manejan. Dichos montos y equipos son estratégicos para la organizacion.
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Puntos | Grado Montos que se manejan en el cargo
10 A | Menos de $500.00
20 B |De $500.00 a $2,000.00
30 C |De $2,000.00 en adelante
g. Esfuerzo mental
Grado de esfuerzo mental que el puesto requiere para ser desempefiado
adecuadamente.
Puntos | Grado Descripcion de los grados
7 A | No requiere esfuerzo mental
14 B | Ocasionalmente requiere esfuerzo mental
21 C | Siempre requiere esfuerzo mental
h. Esfuerzo fisico
Grado de esfuerzo fisico que el puesto requiere para ser desempefiado
adecuadamente.
Puntos | Grado Descripcion de los grados
3 A | No requiere esfuerzo fisico
6 B | Ocasionalmente requiere esfuerzo fisico
9 C | Siempre requiere esfuerzo fisico
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i. Riesgos en el ambiente fisico de trabajo
Valora las condiciones de peligrosidad estructurales de un puesto de trabajo. Es
decir, lo que de ellas permanece después de aplicadas todas las medidas
correctoras reglamentarias para eliminarlas y que, por tanto, pueden considerarse
inherentes al puesto. Ademas, es menester que estén presentes en el mismo de

forma habitual y no ocasional o esporadicamente.

Puntos | Grado Descripcion de los grados
10 A | Eventualmente esta expuesto a riesgos
20 B | Ocasionalmente esta expuesto a riesgos
30 C | Siempre esta expuesto a riesgos




4. Escala de puntos por factor y grados.
El cuadro que se muestra a continuacién es un resumen en cuanto a los factores que se han definido para evaluar los puestos,

acompafado de sus respectivas ponderaciones y grado

ESCALA DE PUNTOS POR FACTOR Y GRADOS POR PROGRESION ARITMETICA

Tabla13 : Escala de puntos, progresion aritmética
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@ FeyAlegria
EL SALVADOR

Peso en % para Grados
Factor factor Sub factor ponderacion A | B | c | D | E
% Puntos
Educacion formal 30 30 60 90 120 150
FACTORES INTELECTIVOS 50% Experiencia y enfrenamiento 15 15 30 45 60
Iniciativa y creatividad 5 5 10 15 20
Responsabilidad por supervisién de
personal 10 10 20 30
FACTORES ORGANIZACIONALES: Responsabilidad por manejo de informacion
RESPONSABILIAD ) 30% confidencial 10 10 20 30 40
Responsabilidad por manejo de dinero,
equipo, materiales, herramientas 10 10 20 30
FACTORES DE ESFUERZO 10% Esfuerzo menta ! ! 14 | 2
Esfuerzo fisico 3 3 6 9
FACTORES CONDICIONES DE TRABA 10% Riesgos en el ambiente fisico de trabajo 10 10 20 30
TOTAL 100% 100 200 300 240 | 150
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5. Presentacion de los puestos a valorar (con sueldo mensual puestos tipos).

A continuacion se muestran los puestos tipo que se someteran a la evaluacién por

medio del método de puntos por factor.

El comité proporciono la totalidad de los puestos que conforman la institucién. En este
caso el numero de puestos fue menor a quince puestos, por esa razén se tomd la
totalidad de los mismos para realizar la técnica de valoracion. A continuacion se

presenta una tabla conteniendo los puestos que integran la institucion:

Valuacion de puestos método por puntos

Puestos tipos a valuar FeyAlegria

EL SALVADOR

Tabla 14 : Puestos Tipos y Salarios

(Rango salarial)

No Cargos Salario

1 | Director General $ 1,200.00 | $ 1,000.00 | $ 1,400.00
2 | Coordinador de &rea o unidad $ 900.00 | % 800.00 | $ 100.00
3 | Director de centro de formacion $ 900.00 | % 800.00 | $ 1,000.00
4 | Contador $ 700.00 |$ 650.00 | $ 750.00
5 | Técnico de Proyectos $ 625.00 | $ 600.00 | $ 650.00
6 | Técnico Educativo $ 525.00 | $ 500.00 | $ 650.00
7 | Auxiliar Contable $ 500.00 | $ 450.00 | $ 600.00
8 | Asistente Administrativa $ 400.00 Salario FIJO

9 | Motorista/Mensajero $ 38750 | $ 350.00 | $ 425.00
10 | Conserje/ Vigilante $ 350.00 |$ 325.00 | $ 375.00
11 | Ordenanza $ 29750 | $ 245.00 | $ 350.00

El salario se determind por medio de una media de los rangos salariales (datos
proporcionados por el Administrador General de la Organizaciéon No Gubernamental
“‘Fe y Alegria”, ya que por politica de dicha Organizacion no fue posible especificar los

salarios reales.)
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Se presentan a continuacion los puestos a valorar mediante el método de puntos. Se

utilizé el manual de puesto de la Organizacién.

a. Director General

Organizacion NO Gubernamental “Fe y Alegria”
Unidad a la que pertenece: Direccion

Nombre del cargo: DIRECTOR GENERAL
Salario: $1,200.00

@ FeyAlegria
EL SALVADOR

Factor Grado Puntaje
FACTORES INTELECTIVOS
Educacion formal E 150
1 Experiencia y entrenamiento D 60
Iniciativa y creatividad D 20
FACTORES ORGANIZACIONALES: RESPONSABILIDAD
Responsabilidad por supervision de personal B 20
2 Responsabilidad por manejo de informacion confidencial D 40
Responsabilidad por manejo de dinero, equipo, materiales, c 30
herramientas
FACTORES DE ESFUERZO
3 | Esfuerzo mental C 21
Esfuerzo fisico N/A 0
FACTORES CONDICIONES DE TRABAJO
4 | Riesgos en el ambiente fisico de trabajo A 10
Total: 351
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b. Coordinador de unidad o coordinador de area

Organizacion NO Gubernamental “Fe y Alegria”

Unidad a la que pertenece: Administracion y finanzas

Nombre del cargo: COORDINADOR DE UNIDAD O COORDINADOR DE .
. FeyAlegria
AREA EL SALVADOR

Salario: $900.00

Puntaj
Factor Grado| e
FACTORES INTELECTIVOS
Educacion formal D 120
1 Experiencia y entrenamiento C 45
Iniciativa y creatividad C 15
FACTORES ORGANIZACIONALES: RESPONSABILIDAD
Responsabilidad por supervision de personal C 30
2 Responsabilidad por manejo de informacion confidencial D 40
Responsabilidad por manejo de dinero, equipo, materiales, c 30
herramientas
FACTORES DE ESFUERZO
3 | Esfuerzo mental C 21
Esfuerzo fisico N/A 0
FACTORES CONDICIONES DE TRABAJO
4 | Riesgos en el ambiente fisico de trabajo B 20
Total: | 321
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c. Director de centro de formacion

Organizacion NO Gubernamental “Fe y Alegria”

Unidad a la que pertenece: Centros de formacion Profesional

Nombre del cargo: DIRECTOR DE CENTRO DE FORMACION @ FeyAlegria
Salario: $900.00 EL SALVADOR

Factor Grado | Puntaje

FACTORES INTELECTIVOS

1 Educacion formal D 120
Experiencia y entrenamiento B 30
Iniciativa y creatividad C 15
FACTORES ORGANIZACIONALES: RESPONSABILIDAD

9 Responsabilidad por supervision de personal B 20
Responsabilidad por manejo de informacion confidencial C 30
Responsabilidad por manejo de dinero, equipo, materiales, herramientas | B 20
FACTORES DE ESFUERZO

3 | Esfuerzo mental C 21
Esfuerzo fisico N/A 0
FACTORES CONDICIONES DE TRABAJO

4 Riesgos en el ambiente fisico de trabajo B 20

Total: | 276




d. Técnico de Proyectos
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Organizacion NO Gubernamental Fe y Alegria
Unidad a la que pertenece: Planificacion y Gestion institucional @ FeyAlegria
EL SALVADOR

Nombre del cargo: TECNICO DE PROYECTOS
Salario: $625.00

Factor Grado | Puntaje
FACTORES INTELECTIVOS
Educacion formal D 120
1 Experiencia y entrenamiento C 45
Iniciativa y creatividad C 15
FACTORES ORGANIZACIONALES: RESPONSABILIDAD
Responsabilidad por supervision de personal N/A 0
i Responsabilidad por manejo de informacion confidencial C 30
Responsabilidad por manejo de dinero, equipo, materiales, herramientas | g 20
FACTORES DE ESFUERZO
3 | Esfuerzo mental C 21
Esfuerzo fisico N/A 0
FACTORES CONDICIONES DE TRABAJO
4 | Riesgos en el ambiente fisico de trabajo B 20
Total: | 271




e. Técnico educativo

Organizacion NO Gubernamental “Fe y Alegria”

Unidad a la que pertenece: Planificacion y Gestion institucional .
Nombre del cargo: TECNICO EDUCATIVO Fﬂﬂ?ﬂ;"

Salario: $525.00
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Factor Grado | Puntaje
1| FACTORES INTELECTIVOS
Educacion formal D 120
Experiencia y entrenamiento C 45
Iniciativa y creatividad C 15

2| FACTORES ORGANIZACIONALES: RESPONSABILIDAD

Responsabilidad por supervision de personal N/A 0
Responsabilidad por manejo de informacion confidencial B 20
Responsabilidad por manejo de dinero, equipo, materiales, herramientas | o 10

3 | FACTORES DE ESFUERZO

Esfuerzo mental C 21

Esfuerzo fisico N/A 0

4 | FACTORES CONDICIONES DE TRABAJO

Riesgos en el ambiente fisico de trabajo A 10

Total: | 241




f. Asistente Administrativo
Organizacion NO Gubernamental “Fe y Alegria”
Unidad a la que pertenece: Administrativa y Finanzas .
Nombre del cargo: ASISTENTE ADMINISTRATIVO FeyAlegria
Salario: $400.00 FL SaLvADoR
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Factor Grado | Puntaje
1| FACTORES INTELECTIVOS
Educacion formal C 90
Experiencia y entrenamiento A 15
Iniciativa y creatividad B 10

2| FACTORES ORGANIZACIONALES: RESPONSABILIDAD

Responsabilidad por supervision de personal N/A 0
Responsabilidad por manejo de informacion confidencial B 20
Responsabilidad por manejo de dinero, equipo, materiales, herramientas | o 10

3 | FACTORES DE ESFUERZO

Esfuerzo mental B 14

Esfuerzo fisico N/A 0

4 | FACTORES CONDICIONES DE TRABAJO

Riesgos en el ambiente fisico de trabajo A 10

Total: | 169
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g. Contador
Organizacion NO Gubernamental “Fe y Alegria”
Unidad a la que pertenece: Administrativa y Finanzas @ Fey Alegriu
Nombre del cargo: CONTADOR EL SALVADOR

Salario: $700.00

Factor Grado | Puntaje
1| FACTORES INTELECTIVOS
Educacion formal D 120
Experiencia y entrenamiento D 60
Iniciativa y creatividad C 15

2| FACTORES ORGANIZACIONALES: RESPONSABILIDAD

Responsabilidad por supervision de personal A 10
Responsabilidad por manejo de informacion confidencial B 20
Responsabilidad por manejo de dinero, equipo, materiales, herramientas | g 20

3 | FACTORES DE ESFUERZO

Esfuerzo mental C 21

Esfuerzo fisico N/A 0

4 | FACTORES CONDICIONES DE TRABAJO

Riesgos en el ambiente fisico de trabajo A 10

Total: | 276
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h. Auxiliar Contable

Organizacion NO Gubernamental “Fe y Alegria”

Unidad a la que pertenece: Administrativa y Finanza @ .
Nombre del cargo: AUXILIAR CONTABLE FeyAlegria
Salario: $500.00

Factor Grado | Puntaje
FACTORES INTELECTIVOS
Educacion formal C 90
1 Experiencia y entrenamiento A 15
Iniciativa y creatividad B 10
FACTORES ORGANIZACIONALES: RESPONSABILIDAD
Responsabilidad por supervision de personal N/A 0
i Responsabilidad por manejo de informacion confidencial B 20
Responsabilidad por manejo de dinero, equipo, materiales, herramientas | g 20
FACTORES DE ESFUERZO
3 | Esfuerzo mental B 14
Esfuerzo fisico N/A 0
FACTORES CONDICIONES DE TRABAJO
4 | Riesgos en el ambiente fisico de trabajo A 10
Total: | 179
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i. Motorista/Mensajero

Organizacion NO Gubernamental “Fe y Alegria”

Unidad a la que pertenece: Administrativa y Finanzas .

Nombre del cargo: MOTORISTA/MENSAJERO FeyAlegria
EL SALVADOR

Salario: $387.50

Factor Grado | Puntaje

FACTORES INTELECTIVOS

1 Educacion formal B 60
Experiencia y entrenamiento A 15
Iniciativa y creatividad A 5
FACTORES ORGANIZACIONALES: RESPONSABILIDAD

9 Responsabilidad por supervision de personal N/A 0
Responsabilidad por manejo de informacion confidencial A 10
Responsabilidad por manejo de dinero, equipo, materiales, herramientas | N/A 0
FACTORES DE ESFUERZO

3 | Esfuerzo mental N/A 0
Esfuerzo fisico C 9
FACTORES CONDICIONES DE TRABAJO

4 Riesgos en el ambiente fisico de trabajo C 30

Total: | 129




j. Ordenanza

Organizacion NO Gubernamental “Fe y Alegria”
Unidad a la que pertenece: Administrativa y Finanzas @ Fey Aleg ria
EL SALVADOR

Nombre del cargo: ORDENANZA
Salario: $350.00
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Factor Grado | Puntaje

1| FACTORES INTELECTIVOS

Educacion formal A 30

Experiencia y entrenamiento A 15

Iniciativa y creatividad N/A 0
o | FACTORES ORGANIZACIONALES: RESPONSABILIDAD

Responsabilidad por supervision de personal N/A 0

Responsabilidad por manejo de informacion confidencial N/A 0

Responsabilidad por manejo de dinero, equipo, materiales, herramientas | /o 0
3 | FACTORES DE ESFUERZO

Esfuerzo mental N/A 0

Esfuerzo fisico C 9
4 | FACTORES CONDICIONES DE TRABAJO

Riesgos en el ambiente fisico de trabajo B 20

Total: | 74




k. Conserje/Vigilante

Organizacion NO Gubernamental “Fe y Alegria”
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Unidad a la que pertenece: Administrativa y Finanza

Nomt?re del cargo: CONSERJE/VIGILANTE @ Fey Ale gria

Salario: $297.50 EL SALVADOR
Factor Grado | Puntaje

FACTORES INTELECTIVOS

Educacion formal

1 A 30
Experiencia y entrenamiento A 15
Iniciativa y creatividad N/A 0
FACTORES ORGANIZACIONALES: RESPONSABILIDAD
Responsabilidad por supervision de personal N/A 0

i Responsabilidad por manejo de informacion confidencial A 10
Responsabilidad por manejo de dinero, equipo, materiales, herramientas | /o 0
FACTORES DE ESFUERZO

3 | Esfuerzo mental N/A 0
Esfuerzo fisico C 9
FACTORES CONDICIONES DE TRABAJO

4 Riesgos en el ambiente fisico de trabajo C 30

Total: | 94
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7. Resumen de los puestos valuados.
Después de haber llenado los cuadros anteriores (formatos para valuacion de puestos) por cada puesto, se puede hacer un

consolidado de los puntajes obtenidos por puestos.

FeyAlegria
Resumen de puestos valuados EL SALVADOR
Tabla 15 : Resumen de puestos valorados
Responsabilid | Responsabilid | Reponsabilida )
., o - . . Riesgos en el
Educacion | Esperienciay Iniciativa y ad por  |ad pormanejo| d pormanejo | Esfuerzo Esfuerzo } .
factores , - o . . . . ambiente fisico | Total de
formal entrenamiento | creatividad |supervision de|de informacion| de dinero, mental fisico )
. . de frabajo puntos
personal confidencial equipo,
Cargos Grados |Puntos| Grados |Puntos [ Grados | Puntos (Grados| Puntos |Grados| Puntos |Grados| Puntos [Grados| Puntos (Grados{Puntos|Grados | Puntos
1 |Director General E 150 D 60 D 20 B 20 D 40 C 30 C 21 |NA| 0 A 10 351
2 |Coordinador de &rea o unidad D | 120 C 45 C 15 C 30 D 40 C 30 C| 21 [NA|] O B 20 321
3 |Director de centro de formacion D 120 B 30 C 15 B 20 C 30 B 20 C 21 |[NA| 0 B 20 276
4 |Contador D | 120 D 60 C 5 | A 10 B 2 B 20 C|l 21 [NA] O A 10 276
5 |Técnico de Proyectos D | 120 C 45 C 15 |NA| 0 C 30 B 20 C| 21 [NA|] O B 20 27
6 [Técnico Educativo D 120 C 45 C 15 | NA| 0 B 20 A 10 C 21 [NA| 0 A 10 241
7 |Auxiliar Contable C 20 A 15 B 10 |NA| 0 B 20 B 20 B 14 |NA| O A 10 179
8 |Asistente Administrativa C 90 A 15 B 10 |NA| 0 B 20 A 10 B 14 |NA| O A 10 169
9 [Motorista/Mensajero B 60 A 15 A 5 [NA] 0 A 10 | NA 0 [NA] O C 9 C 30 129
10 |Concerge/ Vigilante A 30 A 15 | NA 0 |NA| 0 A 10 | NA 0 |NA| O C 9 C 30 9%
11 |Ordenanza A 30 A 15 | NA 0 |NA)] 0 [NA] 0 [ NA 0 INAL O C 9 B 20 74




El siguiente cuadro muestra el total de puntos que se obtuvieron al llenar los formularios de

valuacion de puestos con los respectivos salarios de cada uno de ellos.

Tabla 16: Total puntos de puestos y salarios reales

8. Método de minimos cuadrados para determinar los puestos subvalorados y

Cargos Total puntos (X) | Sueldos promedios (Y)

1 | Director General 351 $ 1,200.00
2 | Coordinador de area o unidad 321 $ 900.00
3 |Director de centro de formacion 276 $ 900.00
4 | Contador 276 $ 700.00
5 | Técnico de Proyectos 271 $ 625.00
6 | Técnico Educativo 241 $ 525.00
7 | Auxiliar Contable 179 $ 500.00
8 |Asistente Administrativa 169 $ 400.00
9 | Motorista/Mensajero 129 $ 387.50
10 | Conserje/ Vigilante 94 $ 350.00
11 | Ordenanza 74 $ 297.50

Totales 2381 $ 6,785.00

sobrevalorados

Por medio del método de los minimos cuadrados se procede a la elaborar la recta

salarial para determinar los puestos que estan sobrevalorados y subvaluados con

relacion al salario que reciben.

“Ecuacioén de la linea recta:

Y =a+bx

115
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Donde:

nEXY — X 3Y
nEITX?* —(ZX)’

L SX2 XY - EX.EXY b=

| nEX? —(=X)’

Y= La variable dependiente, representa los salarios.
a= Es el valor constante, representa la posicion inicial de la recta salarial.
b= Es la pendiente, representa la tasa variable del salario.
x= Es la variable independiente, representa los puntos atribuidos a cada puesto

n= Numero de puestos valorados”.'20

Tabla 17: Regresion de minimos cuadrados

N X Y XY X2

1 351 $ 1,200.00 | 421,200.00 | 123,201.00
2 321 $ 900.00| 288,900.00 | 103,041.00
3 276 $ 900.00| 248,400.00 | 76,176.00
4 276 $ 700.00| 193,200.00 | 76,176.00
S 271 $ 625.00| 169,375.00 | 73,441.00
6 241 $ 525.00| 126,525.00 | 58,081.00
7 179 $ 500.00| 89,500.00 | 32,041.00
8 169 $ 400.00| 67,600.00 | 28,561.00
9 129 $ 387.50| 49,987.50 | 16,641.00
10 94 $ 350.00| 32,900.00 8,836.00
11 74 $ 297.50| 22,015.00 5,476.00
z 2381 $ 6,785.00 | 1709,602.50 | 601,671.00

a= (601,671) (6,785)-(2,381) (1709,602.50) = 12.4

11(601,671)-(2,381)2
b= 11(1709,602.50)- (2,381) (6,785)

11(601,671)-(2,381

120

=279

http://biblioteca.usac.edu.gt/tesis/03/03 3215.pdf
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FeyAlegria
Tabla 18: Resumen puestos valuados con puntos y salarios proyectados @ ﬂl,: ALV AEQR

Total Sueldos TOt?I . .
ountos (X)| promedios (¥) a b(x) salario | Diferencia
Cargos proyectados
1 |Director General 351 $ 1,200.00 [ $ 1240 |$ 980.11|$ 99251 ($ (207.49)
2 |Coordinador de area o unidad 321 $ 900.00 | $ 1240 [$ 896.34|$ 90874 |$ 8.74
3 |Director de centro de formacion 276 $ 900.00 | $ 12.40|$ 77069 ($ 783.09|$ (116.91)
4 |Contador 276 $ 700.00 [$ 1240|$ 77069|% 783.09|% 83.09
5 [Técnico de Proyectos 271 $ 625.00 | § 1240 |$ 756.72|$ 769.13|$ 144.13
6 [Técnico Educativo 241 $ 525.00 | $ 1240 |$ 67295|$ 685.36|$ 160.36
7 |Auxiliar Contable 179 $ 500.00 [$ 1240 |$ 49983 |$ 512.23|§ 1223
8 |Asistente Administrativa 169 $ 400.00 | $ 1240 [$ 471.91|$ 48431|$ 84.31
9 [Motorista/Mensajero 129 $ 387.50|$ 1240|$ 360.21($ 37262|$ (14.88)
10|Concerge/ Vigilante 94 $ 350.00|$ 12.40|$ 26248 (% 274.88|% (75.12)
11|Ordenanza 74 $ 29750 | § 1240 ($ 206.63|$ 219.04|$ (78.46)
Totales 2381 [ $ 6,785.00 | $136.44 | $6,648.56 | $ 6,785.00
PENDIENTE "b" $ 2.79
INTERCEPTO "a" $ 12.40

Fuente: Grupo de Investigacion

Nota: Sugerencia en el caso de los puestos que se encuentran sobrevalorados al afio
préximo no sufrirdn cambios, los puestos subvalorados se propone un ajuste de
acuerdo a los resultados de su escala salarial, esto al momento de la aplicacién de la
escala salarial y por ley no se puede reducir el salario de los empleados de acuerdo al
Caodigo de Trabajo de la Republica de El Salvador en el capitulo I, seccion segunda,
Art. 30, numeral 10, el cual establece: que es prohibicion para el empleador “ reducir ,
directa o indirectamente, los salarios que pagan, asi como suprimir 0 mermar las
prestaciones sociales que suministran a sus trabajadores, salvo que exista causa
legal”; el salario minimo de la escala salarial propuesta sera aplicada para las nuevas

contrataciones.
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9. Grafico de Dispersion: relacion del total de puntos valuados y sueldos reales

Linea Salarial

$1,400.00

$1,200.00 ——

$1,000.00
$800.00

$600.00

Series1
$400.00 —

Total salarios Y

$200.00

s- T T T 1
0 100 200 300 400

Total de puntos X

El presente grafico de dispersién muestra la relacién del total de puntos por cada

cargo y sueldos de estos mismos

Demuestra que se encuentra un puesto sobre valorado el de Director General,
también hay puestos que estan sobre la linea para, lo cual nos reflejan que estan
bien, pero se encuentran puestos subvalorados como el Asistente Administrativo,
Auxiliar Contable entre otros para poder determinar esto se utilizé la ecuacion de la

linea recta donde X es el total de puntos, Y son los salarios reales

Se proponer tener una escala salarial de puntos maximos minimos y medios para la

Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria”
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10.Calculo del rango entre los puntos minimos, medios y maximos

Para conocer las franjas salariales, fue necesario antes calcular los puntos minimos,
medios y maximos de cada puesto. Esta informacion se obtuvo mediante la formula

siguiente:

Puntaje maximo — Puntaje minimo = Resultado /2
Mumero de puestos -1

3 -T4=217 =277 ~ 13.85= 14

T- 1 10 2

Se inici6 el ejercicio con el puesto de ordenanza, el resultado es el siguiente: el rango
de 14 puntos se sumo al puntaje menor de 74, de ello se obtuvo el puntaje medio de
88, para obtener el puntaje méaximo se agregd nuevamente el rango de 14, y el

producto fue de 102 puntos.
Para continuar el ejercicio se sumé un punto a los 102, y se obtuvo el puntaje minimo
del siguiente puesto, luego se procedio a utilizar nuevamente la misma operacion para

encontrar los siguientes puntos. El resultado de la aplicacion del ejercicio a todos los

puestos se muestra a continuacion:

11. Puntos minimos, medios y maximos

De los puestos de la organizacién no gubernamental “Fe y Alegria.”
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Tabla 19: Total de puntos minimos medios y maximos

NUmero Nombre del Puesto Punto Minimo | Punto Medio | Punto Maximo
1 Ordenanza 74 88 102
2 Conserje/ Vigilante 103 116 130
3 Motorista/Mensajero 131 144 158
4 Asistente Administrativa 159 173 187
5 Auxiliar Contable 188 201 215
6 Técnico Educativo 216 229 243
7 Técnico de Proyectos 244 258 272
8 Contador 273 287 301
9 Director de centro de formacion 302 316 330
10 | Coordinador de &rea o unidad 331 345 359
11 Director General 360 374 388

Fuente: Equipo de investigacion

a. Calculo de los salarios minimos, medios y maximos

Habiendo despejado los valores de, “a” =12.40 y “b"= 2.77, asi como los valores de
“X” representados por los puntos minimos, medios y maximos, se realiz6 el calculo
de las franjas salariales utilizando la férmula “Y=a+bx”, en donde “a” y “b”, son
constantes y “x” se sustituy6 por los puntos minimos, medios y méaximos de cada
puestos Ejemplo: para obtener el resultado del salario minimo:
Y=a+ b (x) = salario minimo
124 +2.77 (74) = $ 219.04

A continuacion se muestra el resultado de aplicar la operacion en todos los

puestos.
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b. Resultado de la estimacion de salarios minimos, medios y maximos de
los puestos de la Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria”.

Tabla 20 : Salarios minimos, medios y maximos

Numero Nombre del Puesto salario minimo | salario medio | Salario maximo

1

Ordenanza * $ 21904 |$ 25813 |$ 297.22
2 Conserje/ Vigilante $ 300.01 $ 33632 | $ 37541
3 Motorista/Mensajero $ 378.20 $ 41450 | $ 453.59
4 Asistente Administrativa $ 456.39 $ 49548 | $ 53457
) Aucxiliar Contable $ 537.36 $ 57366 | $ 612.76
6 | Técnico Educativo $ 61555 |$ 651.85 |$ 690.94
7 | Técnico de Proyectos $ 69373 |$ 73283 |$ 77192
8 | Contador $ 77471 |$ 81380 |$ 852.90
9 Director de centro de formacién | $ 855.69 $ 89478 | $ 933.88
10 |Coordinador de dreaounidad | $ 936.67 |$ 975.76 | $ 1,014.85
11 | Director General $ 1,017.65 | $ 1,056.74 | $ 1,095.83

Nota: el personal de limpieza labora medio tiempo.



a. Grafica de Salarios minimos medios y maximo

El presente grafico nos demuestra los diferentes niveles salariales, escala salarial para la Organizacion No Gubernamental

‘Fe y Alegria”.
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D. POLITICA SALARIAL

1.

Objetivo

El  objetivo del presente documento es proporcionar politicas, normas y
procedimientos sobre el sistema salarial al personal de la organizacion No
Gubernamental Fe y Alegria, de manera que dicho sistema sea claro, comprensible y

consistente para todos los empleados.

Alcance
La presente politica salarial es aplicable para todos los empleados de la Organizacion

No Gubernamental “Fe y Alegria”.

Responsabilidad

a. Asamblea General/Junta Directiva: Son los responsables de los lineamientos
generales y de la aprobacién de la politica salarial

b. Director General: Es responsable de seguir los lineamientos y de firmar la politica
salarial.

c¢. Administrador General: Es responsable de asegurar el cumplimiento de la
politica salarial, revisarla peridicamente y adecuar los cambios que sean
necesarios para su correcto manejo y aplicacion.

d. Todos los empleados: Son responsables de cumplir lo establecido en dicha

politica salarial.

Politicas generales

a. El personal de “Fe y Alegria”, debera ser especializado de acuerdo al puesto que
desempefia, para poder utilizar tecnologia moderna que permita obtener una alta
productividad y eficiencia.

b. El periodo de prueba de un nuevo empleado sera de treinta dias, a fin de

determinar si el empleado desarrolla bien las funciones del puesto de trabajo.
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Segln lo establecen los Lineamientos Administrativos sobre la Evaluacion del
Desempefio del Personal, se realizara una evaluacion al afo, y los resultados
deberan someterse a consideracion de la direccion general para que esta tome

decisiones en base a los resultados obtenidos. (Ver anexo 6).

. La informacidén que se recabe en la evaluacion del desempefio es de caracter

confidencial y el resultado solo sera conocido por los evaluadores y el evaluado.

. La evaluacion del desempefio es aplicable a aquel trabajador que tenga seis

meses en adelante de laborar dentro de la Organizacién.

Para control administrativo, La Unidad de Administracion y Finanzas llevara los
registros correspondientes y la informacion académica debidamente actualizada en
los expedientes en forma individual de cada empleado(a) con el propésito de

contar con un perfil actualizado en caso de movimientos de personal.

. El'horario de la jornada laboral sera, de lunes a jueves de 8:00a.m. a 5:00p.m vy el

dia viernes de 8:00a.m. a 4:00p.m.

. Los(as) empleados(as) podran solicitar un anticipo salarial por medio de una

solicitud dirigida a la administracion, la cual debe contener el nombre de la persona

que solicita el anticipo, una breve explicacion del motivo por el cual lo esta

solicitando y la firma del director del centro de formacién profesional en el que

labora. (Ver anexo 7).

El pago de las vacaciones se realizara al finalizar el afio y sera de acuerdo a lo

establecido en el Cddigo de Trabajo de la Republica de El Salvador, Titulo Tercero,

capitulo Ver, Art. 177

El pago de la indemnizacién a los empleados se realizara cada afio.

Del salario mensual de los empleados se descontaran los siguientes rubros:

e Impuesto sobre la renta (a los empleados que devenguen un salario igual o
mayor a $487.61; segun lo establece el decreto Ejecutivo No. 216 de la reforma a
la Ley del Impuesto sobre la Renta de la Republica de El Salvador, tablas de
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impuesto sobre la renta, publicado en el Diario Oficial No 240, Tomo 393, del 22
de diciembre de 2011). (Ver Anexo 8).

e AFP
*|SSS
e Retenciones judiciales, financieras y otras.
. Se establecen como dias de asueto con goce de sueldo las siguientes fechas:
e Primero de enero;
e Jueves, viernes y sabado de la semana santa;
e Primero de mayo;
e Diecisiete de junio;
o Seis de agosto;
e Quince de septiembre;
eDos de noviembre
e Veinticinco de diciembre.
Como lo establece el Codigo de Trabajo de la Republica de El Salvador en el
Titulo tercero, capitulo VI, Art.190. Y se anexaran a estos los dias que apruebe la

asamblea legislativa como asueto nacional.

m. El empleado en caso de paternidad o adopcién, tendra derecho a una licencia de
tres dias habiles, se concederd desde el dia de nacimiento en forma continua o
distribuida dentro de los primeros quince dias de la fecha de nacimiento. En el
caso de adopcion, el plazo contara a partir de la fecha de adopcion. Para el goce
de esta licencia se debera presentar partida de nacimiento o adopcién. (Segun lo
establece el decreto Legislativo No 332 reforma al Codigo de Trabajo de la
Republica de El Salvador al articulo 29, adiciondndose el literal d) al numeral 6.)
(Ver Anexo 9).
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5. Normas

. Los(as) empleados(as) que obtengan un desempefio sobresaliente, expectativas

excedidas o expectativas esperadas; de acuerdo a la evaluacion del desempefio,
seran acreedores de un incremento salarial, segun la escala salarial que estara

sujeto a las decisiones de junta directiva.

. Los(as) empleados(as) que obtengan como resultado en la evaluacién del

desempefio necesidades de desarrollo seran contratados el siguiente afio con

condiciones y el resultado sera anexado al expediente.

. A'los(as) empleados(as) que obtengan un resultado insatisfactorio en la evaluacion

del desempefio no les sera renovado su contrato laboral.

. Para poder recibir el incremento salarial los(as) empleados(as) deberan haber

obtenido dos afos consecutivos un buen resultado en la evaluacion del

desempenio.

. Los(as) empleados(as) de los centros de formacion profesional se les dara una

camisa cada afo siempre y cuando los directores de dichos centros las soliciten a

las oficinas centrales y que las finanzas lo permitan.



ar Integral y Promocién Socia

6. Tabla de cargos y escala salarial propuesta

Numero Nombre del Puesto ;?:]?:l(; sr,:(laadriig r::(?rrri\(;

1 Ordenanza* $ 219.04|$ 25813 % 297.22
2 Conserje/ Vigilante $ 30001|$ 33632|$ 37541
3 Motorista/Mensajero $§ 37820 9% 41450 § 453.59
4 Asistente Administrativa $ 456.39| 9§ 49548|§ 53457
5 Auxiliar Contable $ 53736 | % 57366|$ 61276
6 Técnico Educativo $§ 61555|9% 65185|9% 690.94
7 Técnico de Proyectos $ 69373|9% 73283 |§ 771.92
8 Contador $ 77471|$ 81380| % 85290
9 Director de centro de formacion | § 855.69| § 894.78| § 933.88
10 Coordinador de area o unidad $ 936.67|% 975.76| $ 1,014.85
11 Director General $ 1,017.65| $ 1,056.74 | $ 1,095.83

127

*Nota: el salario minimo establecido en la escala salarial para el puesto de ordenanza se

encuentra por debajo del salario minimo establecido por la ley, esto se debe a que es un

puesto de medio tiempo.

6. Politicas de remuneracion e incrementos salariales

a. Se contara con un sistema de valuacion de puestos por puntos que proveera la

informacién basica, a fin de conservar un equilibrio salarial interno.

b. La remuneracién de los empleados sera establecida de acuerdo al grado de

responsabilidad de cada puesto, establecidos por el método de valuacion.

c. La asignacion salarial de las nuevas contrataciones estara a cargo de la Direccion

General y esta sera de acuerdo a los salarios establecidos en la escala salarial.
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d. El pago del salario se realizara mensualmente, mediante cuenta electrdnica
personal cada empleado(a).

e. Elpago de la indemnizacién se hara de la siguiente manera: el 100% del salario de
los empleados, hasta un maximo de cuatro salarios minimos.

f. La institucion reconocera en concepto de aguinaldo el 100% del salario mensual,
cuando este sea menor o igual a $457.14 y del 75.00% cuando el salario mensual
sea mayor a $457.14; siempre que el /la empleados(a) haya trabajado el afio
completo, de lo contrario se hara de forma proporcional. La direccién se reserva la
potestad de modificar esta politica de acuerdo a la disponibilidad financiera siempre
dentro del marco legal de acuerdo a lo establecido por el Codigo de Trabajo de la
Republica de El Salvador en el capitulo VII, Art. 198. (Ver anexo 7).

g. Los incrementos salariales se realizaran cada dos afios debido a la disponibilidad
financiera de la organizacion.

h. Los(as) empleados(as) que obtengan un desempefio sobresaliente, expectativas
excedidas o expectativas esperadas seran acreedores de un incremento salarial al
proximo salario, de acuerdo a lo establecido en la escala salarial propuesta. El
porcentaje lo definiré junta directiva. Segun disponibilidad financiera.

i. Cuando los(as) empleados(as) asciendan a otro puesto de trabajo el salario se les
incrementara al minimo establecido en la escala salarial propuesta al puesto que

han ascendido.

7. Prestaciones

a. Telefonia mévil
1) Los Directores de los Centros de Formacion Profesional se les otorgard un

gasto fijo equivalente a diez ddlares mensuales para recargar su teléfono

personal.
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2) A los Coordinadores de unidad de: Administracién y Finanzas, Educacion
Integral, Planificacion Institucional y Gestion de Proyectos, Educacién no
Formal y Director General se le otorgara una linea celular.

. Seguro de vida
1) Todo trabajador a partir del primer mes de laborar en la organizacién sera

acreedor de un seguro de vida

. Viaticos

1) Los Directores de los Centro de Formacion Profesional podran recibir viaticos
por gastos de movilizacién, dicho monto serd establecido por la Direccidn
General y sujeto a disponibilidad financiera

2) Cuando la naturaleza del trabajo lo requiera los empleados recibirdn dos
délares por tiempo de comida cuando se encuentren realizando labores de
campo, mas el costo del transporte publico.

3) Cuando un empleado tenga que laborar fuera del pais se le pagara el pasaje
ya sea aéreo o terrestre y el alojamiento en dicho pais (como lo establece el
Codigo de Trabajo de la Republica de El Salvador en el Titulo Primero, capitulo
I, Art. 29, numeral 8). Mas un pago de diez délares en concepto de viaticos

. Beneficios
1) Por motivos de las fiestas navidefias la Organizacidn realizara un almuerzo

en el cual se les podria obsequiar una canasta navidefia a cada uno de los

empleados, segun disponibilidad financiera.

8. Vacaciones

Las vacaciones se otorgaran de acuerdo a la politica institucional en tres periodos

de la siguiente manera:

o El periodo de semana santa.

o El periodo de las fiestas agostinas.

o El periodo de fiestas en diciembre.

Como lo establece el Cddigo de Trabajo de la Republica de El Salvador en el
capitulo V, Art.189.
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9. Sustituciones temporales
Las sustituciones temporales se desarrollaran cuando a solicitud del Jefe de la

Unidad sea necesario cubrir una vacante temporal de un empleado y para

periodos iguales o superiores a quince dias habiles.
Dentro de las causales se puede mencionar

e Incapacidades por maternidad.

e Permisos con o sin goce de sueldo.
e Incapacidad por Accidente de trabajo
e Incapacidad por Accidente comun

e Incapacidad por enfermedad.

10. Causales de terminacion de contrato
Obedecen a las estipuladas en el capitulo VI, Art. 48 del cddigo de trabajo de la

Republica de El Salvador.
Se consideran causales de terminacion de contrato las siguientes:

1) Por cumplimiento de plazo;

2) Por la muerte del trabajador;

3) Por la terminacion del negocio como consecuencia directa y necesaria de la
muerte del patrono;

4) Por la incapacidad legal, fisica 0 mental de cualquiera de las partes que haga
imposible el cumplimiento del contrato, o la continuacién de la empresa o
establecimiento en su caso;

5) Por la disolucién o liquidacién de la sociedad, asociacion o institucidn titular de

la empresa o0 establecimiento, cuando se hubiere producido por la finalizacion
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del negocio o del objeto para que fueron creadas, o por ser ambos de imposible

realizacion;

6) Por fuerza mayor o caso fortuito, cuando sus consecuencias no sean
imputables al patrono y siempre que produzcan necesariamente la terminacion
de todo o parte del negocio;

7) Por la terminacion total o parcial de las actividades de la empresa, decidida por
el sindicato 0 acordada por la junta de acreedores en los casos de quiebra o
concurso fortuitos; y

8) Por la sentencia ejecutoriada que imponga al trabajador la pena de prision; o
por sentencia ejecutoriada que imponga al ‘patrono la misma pena, cuando su

ausencia produzca necesaria e inevitable la terminacion del negocio.

11. Procedimientos

1) Ascensos
El ascenso es el cambio del puesto que un trabajador esta desempefiando a otro

de mayor jerarquia, siempre implica un cambio de plaza y la mayoria de veces un

incremento salarial. Este se genera cuando existe una plaza vacante o nueva.

Todo ascenso se podra realizar con la autorizacion del Director General, cuando
existan candidatos internos, validando que se cumpla con el perfil de la plaza. De

acuerdo al siguiente procedimiento:
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Procedimiento para llevar a cabo un ascenso.

Empresa: Organizacion No Departamento: Unidad de Administracion y Procedimiento
Gubernamental "Fe y Alegria”. | Finanzas.
° L Tiempo
N . » . . ' Descripcion o= = > v
11 o El jefe de unidad donde se encuentra la plaza 1
vacante , envia la solicitud para llenar la plaza. dia
2| La unidad administrativa inicia el proceso de 3
seleccién por medio de reclutamiento interno. dias
3| . Se colocaran anuncios en las diferentes carteleras | 3
de todas las sedes de la Organizacion. dias
La seleccioén final, se hara sobre la base de la
s & opinion del responsable del area yla direccion 5
general, considerando las evaluaciones y dias
experiencia del solicitante.
En el caso que gane la plaza un empleado interno,
5 \ el traslado efectivo debera efectuarse como 5
maximo en 30 dias despues de notificados los dias|
resultados.
6 . Una vezinstalado en la nueva plaza, no comenzara 0
4 a devengar el salario del nuevo cargo. dia
/ El jefe inmediato presentara a la Direccion General 3
7| &7 después del primer mes, el reporte sobre el dias
| desempefio en la nueva plaza.
Si el desempefio es satisfactorio comenzara a
devengar el salario minimo establecido a ese 1
8| e puesto de trabajo y si no es satisfactorio el dia
empleado se restablecera a su puesto de trabajo
anterior.
16 5
dias|dias|
TOTAL

e. Vigencia

La presente politica ha sido elaborada con el consentimiento de la Direccion
General de la Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria” y entrara en vigencia

a partir de la fecha de aprobacion.
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E. PLAN DE IMPLEMENTACION

A continuacion se describe el proceso de implementacion del método de valoracion de
puestos y politica salarial; el cual contiene el objetivo que se pretende alcanzar, las

actividades que son necesarias y 10s recursos que se requieren para llevarlo a cabo.

1. Objetivo
Orientar a los miembros de la Junta Directiva, Director General, Administrador
General, Directores de Centros de Formacion y Coordinadores de Unidad o
Coordinadores de Area de la Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria” sobre la
forma de como implementar el método de valoracion de puestos por medio del
método de puntos y establecimiento de la politica salarial mediante una capacitacion,

para que estos puedan implementarlo dentro de la organizacion.

2. Desarrollo del plan de implementacion
Se determinara quienes seran las personas encargadas en la Organizacion de llevar a
cabo la implementacion del método de valoracion de puestos y politica salarial. Para

ello se establecen las actividades a realizar.

Actividades a realizar.

a. Presentacion

La propuesta del método de valoracion de puestos y politica salarial se presenta
a la Asamblea General, Junta Directiva, Director General, y Administrador General,
de la Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria” con la finalidad de conocer,

comprender y analizar el contenido.
b. Aprobacion

Una vez realizada la respectiva revision y analisis del mismo, se procede a

obtener la aprobacion del Asamblea General, Junta Directiva y Administrador
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General de la Organizacion quienes seran los encargados de asignar los

colaboradores para darle el uso adecuado.

Luego se procede a dar la capacitacion a los colaboradores que daran a conocer
a todos los empleados el objetivo del método de valoracion de puestos, en qué
consiste dicho método y la importancia de emplear un método de valoracion de

puestos, al mismo tiempo el funcionamiento de la politica salarial.
. Puesta en marcha

Una vez realizadas las actividades anteriores se procede a dar a conocer a todos
los empleados el objetivo de la valoracion de puesto y el funcionamiento de la
politica salarial. Para estandarizar la informacion el Administrador General sera

el encargado de distribuir la informacion.
. Recursos necesarios para la implementacion.

Para implementar el método de valoracion de puestos y politicas salariales es
necesario que el Director General y Administrador General brinden el apoyo y

proporcionen los siguientes recursos:

. Recursos humanos

Se recomienda que el Director General, sea el encargado de delegar al
Administrador General dar a conocer el objetivo de realizar una valoracién de
puestos y el funcionamiento de la politica salarial, a los empleados para que se
tenga una informacién estandarizada.

Recursos materiales:

Para la implementacion se requiere papeleria y utiles para entregarle una copia de
la politica salarial a cada uno de los empleados que recibiran la capacitacion y que
estos la conozcan, cuyos costos estaran en funcion del numero de personas a las

que se le entregue dicho documento.



3. Presupuesto para la implementacion del plan.

PRESUPUESTO PARA LA IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA

Recursos Valor Costo
Humanos
Programa de capacitacion, desarrollado por
dos personas para dar a conocer el
funcionamiento del método y politicas
salariales. $ 300.00 $  300.00
Materiales
Papeleria (Impresiones, Fotocopias, Folders) $ 30.00 $ 135.00
Transporte (gastos de gasolina) $ 70.00
Equipo Audio visuales (laptop proyector) $ 35.00
Otros
Refrigerio $ 5000 |$  70.00
Otros gastos $ 20.00
Sub Total $ 505.00
Imprevisto 10% | $ 50.50
Total $ 555.50
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4. Cronograma de la implementacion
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Para implementar la propuesta, el tiempo estimado son tres meses a partir de la presentacion, de acuerdo al cronograma de

actividades detalladas a continuacion:

PERIODOS

1° mes

2° mes

3° mes

SEMANAS

SEMANAS

SEMANAS

ACTIVIDADES

11234

112|134

112|134

RESPONSABLE

Presentacion de la propuesta

Equipo de investigacion.

Anélisis y evaluacion de método
de valoracién de puestos y politica
Salarial.

Junta directiva y Director general.

Aprobacién de método de valoracion
de puestos y politica salarial.

Junta directiva y Director general.

Capacitacion a los empleados que daran a conocer

el método de valoracion de puestos y politica salarial.

Personal encargado de impartir la capacitacion.

Asignacion de recursos humanos.

Director general.

Asignacion de recursos materiales.

Director general.

Dar a conocer a todos los empleados
el objetivo de la valoracion de puestos
y el funcionamiento de la politica
Salarial.

Empleados que tienen personal bajo su supervision.

Control.

Empleados que tienen personal bajo su supervision.

Seguimiento.

Empleados que tienen personal bajo su supervision.
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F. CONTROL Y EVALUACION DEL PLAN

1. Control
Los encargados de la continuidad y cumplimiento del cronograma de actividades
seran los empleados que tienen personal bajo su supervision de la Organizacién No

Gubernamental “Fe y Alegria”.

2. Seguimiento
Se debe dar el seguimiento oportuno a la implementacion del método de valoracion de
puestos y politica salarial para determinar el efecto que este tendra en los empleados

de la Organizacion No Gubernamental “Fe y Alegria”.
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ANEXO 1: Alianzas Estratégicas

Institucion

Logro

Ministeric de Trabajo

Inscribimes a jovenes en las bolsas de empleos de Santa Ana, San Sabvadar y Usulutan,

Ciudad de los Minos

Nos proporcionan espacios de recreacion para desarrollar diferentes actividades
de los programas y cursos del CFP de Santa Ana,

Instituto salvadorefio para &l

Desarrollo Integral de |a Nifiez y la
Adolescencia

Srindamas formacicn profesionzl en diferentes especizlidades a jovenss en con-
flicto con la ley.

Instituto Nacional de la Juventud

Creamos espacios de formacion profesional en Mecanico Tornero Fresador a jove-
nes becados de las comunidades gue atienden.

Fuerza Agrea Salvadorena

Capacitamos al personal militar a traves del CFP de Soyapango.

Ellos mos proporcionan espacios para desarrollar eventos como imauguracionss,
lanzamientos y graduaciones.

Universidad de El Salvador de
Occidente

FOrMamos a jovenes emprandedores universitarios,

La UES nos proporciona locales para desarrollar eventos.

Casa Artesanal MOUJE

Desarrollames intercambio de experiencias con jovenas de la MOJE y personal del
CFP para fortalecer el desarrollo de nuestros programas y el aprendizaje de los
participantes de ambas institucionas,

Alianzas con diferentes
universidades

UES: apoye de estudiantes de Profesorado y Psicologia,
UCA: apoyo de estudiantes de Psicologla, Arquitectura Y Electricidad industrial,
Universidad Pedagogica: apoye con estudiantes de Trabajo Social.

Universidad Don Bosco: apoyo con estudiantes de Comunicaciones,

Alianzas con diferentes Centros
Escolares

Miguel Pinta, Republica Oriental del Uruguay, Republica del Peru, Centra Escolar
Catalico Marista, Escusla Técnica para la Salud y &l Complejo Educative Nuastra
sefiora dal Rosario,

Aspciacion de Ex alumnos del
Externado 5an José

Nos brindan apoyo para &l mantenimiento del Centro de Educacion para Todos.

UNIQUE

Recibimos colaberacion para la celebracion da fin de afio para nifies ¥ ninas del
Centro de Educacion para Todos,




ANEXO 2: Proyectos en ejecucion de Fe y Alegria al afio 2013
Proyectos en ejecucion

Nombre del
proyecto

Financiador

Co-financiador/
Intermediario

Lugar de
Ejecucién

Componentes principales

Mejorar la calidad de vida de los jovenes y adultos
beneficiarios mediante |z adquisicion de conoci-
mientos técnicos, empresariales y de valores.

Jévenes Construc- | USAID Catholic Relief | 2 Centros ) )
tores: Creacion Services — CRS de B « Desarrollar el s‘entldo de compromiso como em-
iz EnEEr T (Es_tados . For‘magon plegdos asalaqados, en act1wdadg§ micro empre- 539,684.50
L Unidos) (Estados Unidos) | Profesional sariales o continuando su educacion. usb
la Recuperacion
Econdmica. yel CET = Crear alianzas con el gobierno y ONG's para brin-
Zacamil dar servicios a |a poblacién en condiciones de de-
portacion para que puedan conseguir un empleo y
recibir asistencia legal.
2 « Desarrollo organizacional: disenar e implementar
procesos de mejoramiento continue y efectividad
para funcionar.
» Desarrollo humano: disefiar e implementar po-
liticas, planes de formacion y acompafiamiento
Fondos permanente para la promocion de un modelo de
Construyendo disponibles | ALBOAN Oficina gestidn participativa, dindmica, transparente y s
una organizacion para forta- (Espania) Nacional de centrada en las personas. 55;355'
sostenible. llem:nlel?to FeyAlegriz | , sostenibilidad institucional: gestionar programas y
institucional proyectos innovadores en diferentes modalidades
y escenarios de cooperacion; la venta de servicios
educativos; la efectividad en el uso de los recursos,
la conformacion y promecion del trabajo en torno
aredesy alianzas estratégicas con instituciones
publicas y privadas.
3 * Mejorar los espacios fisicos en 5 centros.
o = Desarrollar un programa alternativo de formacion
25 G A5 complementan]':; a;a,sistema formal. Dotar con
ZOlEEts AECID 7 Centros recursos lidicos y pedagdgicos a los centros para
AEIL RIS AE Entreculturas Escolares actividades deportivas, artisticas y ludicas. 86,865.8
de la permanencia (Esparia) Fey Alegria 1 ! 1805.53
e I ey (Esparia) yel CET « Desarrollar el programa de refuerzo escolarenel | USD
mal de educacion ZEmh CET Zacamil.
de menores y jove- * Formacion psicopedagogica y mejora de las com-
nes vulnerables en petencias de los educadores y educadoras sociales
El Salvador. del CET Zacamil.
« Implementar el sistema de calidad educativa de Fe
y Alegria, que comprende cuatro fases: evaluacion,
b. Convenio AECID interpretacion, planificacion y sistematizacion.
2010-2014. 31 acciones | * Mejorar los recursos pedagdgicos de los centros
Accion 22: Mejora | AECID Entreculturas . escolares y el desarrollo y fortalecimiento de
- " . educativas y Y 86,104.60
delacalidadenla | (Espafia) Fey Alegria de 1a Red cuatro procesos educativos para: mejorar el estilo | ;cp
educacion de 21 (Esparia) FyA de gestion directiva; fortalecer y contextualizar las
centros educativos estrategias de ensefianza aprendizaje en el aulz;
de Fe y Alegria. fortalecer las relaciones socio afectivas de la co-
munidad educativa; y mejorar la relacion escuela-
comunidad.
c. Convenio AECID « Favorecer la insercidn laboral de |a poblacion es-
2010-2014. tudiantil que participa en los cursos de formacidn
Accion 32: Impul- que se imparten.
sar la insercion AECID Entreculturas 3CFP’sde | * Fortalecer el sistema de intermediacion laboral y | 2g,011.80
laboral de lasy los (Espafia) Fey Alegria la Red FyA elaborar un sistema de seguimiento de egresados. | Usp
participantes de (Espana)

los cursos de for-
macion ofrecdidos
en 3 CFP’s.

Promover el emprendedurismo con una propuesta
metodoldgica innovadora.




Nombre del
proyecto

Financiador

Co-financiador/
Intermediario

Lugar de

Ejecucion

Componentes principales

Financiacién
Externa
2013

4 Centro « Este proyecto busca implementar las practicas res-
Educativo taurativas en 3 Centros Escolares de Fe y Alegria El

Reduccién de Los Salvador, para reducir los niveles de conflictos y
Vielencia en Centros | Fundacién Laureles, CE violencia escolar, asi mismo fortalecer los vinculos | 36,000.00
Escolares de Fey STRACHAN El Rodeo | de trabajo solidario en el drea docente y de coordi- usD
Alegria. ¥ un Centro nacién administrativa.

Educativo » La meta del proyecto es: reducir los niveles de
por definir conflicto interpersonales.

5 + Fomentar la cultura de paz mediante actividades

L. de formacion humana, la prevencion de la violen-

Prevencion social y HrEER 8 acciones cia y el fortalecimiento de factores protectores de
cu]tura_de paz para Shbalk la educativas jovenes. 15,000.00
comunidades educa- | Compafiia - . ) . z
tivas de Fe y Alegria, | de Jests de la Red « Fortalecerlas habilidades de liderazgo juvenil usp
El Salvador. (FOSICAM) FyA mediante el disefio y ejecucion de un programa de

acompafiamiento y formacién orientado hacia el
desarrolle de estas habilidades.

6 » Ofrecer una alternativa de atencién complementa-

ria al sistema de educacion formal.

Reto Joven: Educa- = Desarrollar talleres de formacidn profesional-vo-
cidn de tiempo pleno . e . .

|3 creacion de » compleio cacional de la especialidad de tecnologia de infor-

para . Fundacion Entreculturas pel St icaci

nuevas oportuni- ! Educativo matica y comunicacienes, en los que el alumnado 25,920.00

dades de insercién MAFPFRE Fey Alegria Fey Alegria pueda participar en horario extraescolar. Con este | j2p

social y productiva (Esparia) (Espafia) La Chacra proyecto 151 estudiantes tendran acceso a talleres

de los jovenes del vocacionales, que les proporcionen una formacion

Complejo Educativo técnica que facilite su insercidn laboral futura y

Fe y Alegria, la Cha- ademds les permitird ocupar su tiempo de ocio
cra, San Salvador. alejandoles asi de las pandillas juveniles (“maras™).

7 Centro + Contribuir a Ia prevencion de la violencia y mejora
Construyendo Cultu- Fur:n‘iacidn Educativo dfa la segm:ida‘d ciudadana a tra'we's fje una estrate- 100,000.00
ra de Paz: Programa GIfma de La Chacra‘ dia gducatlva 1n§egral y sosteplble, 1mp]emen‘ta'm- UsD
Educacion Integral y | Kriete y San José do lineas estratégicas en las areas de: educacion,

Familiar. Las Flores juventud, cultura, deporte y familia.

3 * Fomentarla cultura de paz mediante actividades

de formacidn humana, la prevencién de la violen-
cia y el fortalecimiento de factores protectores de

Prevencion de la vio- jovenes.

:f: Ice:acfﬂi';?;n ; ec I;:z Junta de Cas- | Entreculturas u:jaccit‘?nes * FO]‘;?|€(£ET 1]3 ;ha?ili daqes d?'lid:razgo juvenil d 666

en las comunidades | tillay Ledn Fe y Alegria S |i|ca |\-'das mediante & diseno ¥ €jecucion de un p‘i:lro%ratna I 2 | B -00

educativas dela Red | (Espafia) (Espafia) elaRe acomparfiamiento y ormacion orientado hacia Euros

de Centros de Fe y FyA desarrollo de estas habilidades.

Alegria El Salvador. + Establecer una coordinacién de trabajo con otras
organizaciones: instancias de gobierno local (mu-
nicipalidades) y nacionales para trabajar en red por
el desarrollo comunitario.

9
Mejora de la calidad + Fortalecer el use de las Tecnologias de la Infor-
educativa a través de macion y Comunicacion, TIC's en los procesos

3 3 Centros de n , .

la integracion de las PORTICUS FIEYA Formacion Educativos a través del desarrollo de espaciosde | 40,000.00

TIC’s en comunida- Profesional formacicon, de intercambio y retroalimentacion en- | Euros

des desfavorecidas rotesiona tre docentes y estudiantes de Fe y Alegria para la

de'fe Y alggna iz Ea incorporacion de las TIC's a |a practica educativa.

paises latinoameri-

canos.

10 Los Centros de Formacidn Profesional cuenten con

una bases de datos propia de Fe y Alegria
:’lijgzaig:eﬁ?dﬂ—?;_e' Centrosde | « Fadilitar la realizacion de procesos enfocados ala | 74,211.59
boral en los Centros | ACCENTURE | FIFYA Forma:cmn insercion laboral y el autoempleo. uso
Profesional

de Formacidn Profe-
sional Fe y Alegria El
Salvador.

» Dinamizar la insercidn laboral en linea con acceso a
los datos registrados las empresas, los egresados y
equipos técnicos de los Centros de Formacion.




ANEXO 3: ENTREVISTA DIRIJIDA AL ADMINISTRADOR GENERAL

e
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PP
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR g
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS Buopwn S

Tema de Investigacion
“Propuesta técnica sobre valoracion de puestos para la elaboracion de politicas salariales en
beneficio econémico de los trabajadores de la Organizacion No Gubernamental Fe y Alegria

ubicada en el municipio de Antiguo Cuscatlan, Departamento de La Libertad”

Entrevista dirigida al Administrador General de la Organizacion No Gubernamental Fe y Alegria

Objetivo La presente guia se elabora con el propdsito de conocer aspectos sobre valoracién de

puestos y politicas salariales en la organizacion
1. ¢Cual es el salario minimo y maximo que se tienen dentro de la Organizacion?

Los rangos de salarios que tiene la Organizacion No Gubernamental Fe y Alegria son el maximos de
$1,200.00 y el minimo es de $245.00.

2. ¢ Posee politicas salariales la organizacion?

No se cuenta con una politica salarial que les permita de forma ordenada y de acuerdo a resultados,

mejorar el nivel salarial de sus empleados.
Se comenzd a construir politicas pero nunca se le dio una continuidad
3. ¢Se han realizado aumentos salariales en los Ultimos 2 afios?

No se han realizado aumentos salariales como tal, sin embargo se han realizado ajustes salariales pero
estos no establecidos bajo una politica. Se han dado realizado por mutuo acuerdo entre patrono y

trabajador.



Un dato importante en el afio 2005 se realiz6 algunos ajustes salariales, estos ajustes se dieron a
puestos especificos, no abarco a todo el personal solo para mandos de direccion el Administrador

desconoce las causas de ese ajuste, manifiesta que en ese afio aun no laboraba en la organizacion

Se han venido realizando ajustes en el afio 2012 por ejemplo empleados que empezaron estudiando
se graduan esto conlleva a incrementos pero no existe una politica para ello son aumentos muy

discrecionales.

Los ajustes que se han realizado fueron por una forma de reconocimiento por antigiiedad o estatus

profesional

4. ;Cuantos afios posee el empleado mas antiguo de laborar dentro de la Organizacidén?
El empleado maés antiguo poseer alrededor de de 30 afios de laborar en la organizacion

5. ¢ Cuantos empleados son en toda la Organizacion de Fe y Alegria?

77 empleados aproximadamente es el personal que labora dentro de toda la organizacion Fe y Alegria
los cuales estan distribuidos en 4 centros de formacion y las oficinas centrales ubicados en diferentes

municipios a nivel nacional

6. ¢Qué tipos de cargos tiene la Organizacion?
e Director General.
e Director de los centros de Formacion
e Coordinador de unidad o Coordinador de area
e Asistente administrativo
e Técnico de proyectos
e Técnico educativo
e Contador
e Auxiliar contable
e Motorista / Mensajero
e Ordenanza

e Conserje / Vigilante



7. Dentro de la Organizacion ;cémo se manejan las jerarquias de los puestos de trabajo?
La jerarquia se tiene lo que es Alta Gerencia, Administrativos, Operativos

8. ¢Cuales son las fuentes de sostenibilidad que tiene la Organizacion?
En Fe y Alegria hay dos fuentes generadoras de ingresos para la sostenibilidad del personal

Orientado hacia proyecto: un proyecto viene destinado para poder soportar la carga de dos o tres
personas, estas personas obedecen exclusivamente al tiempo de duracidn del proyecto. El proyecto

cubre su salario

Fondos propios: esto es mediante la venta de servicios a INSAFORP. Este plantea o demanda
ciertos cursos de vocacion técnica y Fe Alegria se convierte en una institucion que ejecuta esos cursos
y por cada uno de ellos se recibe un monto y eso genera ingresos, de aqui se costea el salario de las

personas que ejecutan los cursos. Esta venta de servicios representa un 90% de fondos propios.

Fuentes para mantener las actividades de la organizacion: se encuentra una unidad de imagen y
procura de fondos que busca ingresos propios para la institucion y que permita sostenimiento de
algunos proyectos. Por ejemplo si se quiere remodelar algunas partes de centros como techos,
puertas entre otro ahi entra esta unidad la cual recibe fondos no solo en dinero sino que también en

especie por ejemplo pintura, cemento entre otros.

Financiadores de Fe y Alegria: USAID (Estados Unidos), ALBOAN (Espafia), Entre cultura Fe y Alegria
(Espafia), Fundacion MAPFRE (Espafia).

9. ¢Se encuentran actualizadas todas las descripciones de puestos?

Hace como dos afios se le pidié a los directores de los centros que ellos hicieran unas actualizaciones
de cada uno de los perfiles, pero dichas actualizaciones no se han incorporado dentro del manual es

como que no tengan vigencia.
10. ¢Como se asignan los salarios para los trabajadores?

La asignacion salarial se da a través de salario Unico, ya que no existe una diferenciacion de salarios.

El administrador manifiesta que esto no deberia de ser asi. Para asignar algunas compensaciones se



hace mediante la evaluacion del desempefio en donde el trabajador evalua al jefe y el jefe al trabajador

y también la evaluacion ayuda a mantener una mejora continua
11. ¢Se utiliza un método de valoracion de puestos?

No existe un método de valuacion de puesto dentro de la Organizacion No Gubernamental Fe y

Alegria.



ANEXO 4: GUIA DE ENTREVISTA A LOS DIRECTORES DE LOS CENTROS DE

FORMACION

GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDA A LOS DIRECTORES DE LAS CENTROS DE FORMACION DE LA ORGANIZACION NO GUBERNAMENTAL FE Y

ALEGRIA.

Objetivo La presente guia se elabora con el propésito de conocer aspectos sobre valoracion de puestos y politicas salariales en la organizacion.

PREGUNTAS

RESPUESTA DE LOS DIRECTORES

SANTA ANA

SOYAPANGO

ZACAMIL

1. Ubicacién del centro de formacion

25 Av. Sur, entre 9 y 112 calle Oriente,
Barrio San Rafael, Santa Ana
cfp.santaana@feyalegria.org.sv Telefono:
2447 6901

Director:Hugo Garcia

Kilémetro 7% Blvd. del Ejército,
contiguo a

Cooperativa Algodonera, Colonia
California 2, Soyapango
cfp.soyapango@feyalegria.org.sv
Telefono: 2294 7692 y 2294 8026
Director: Rosendo Ayala

Calle a Ciudad Metrépolis,
Centro Urbano

José Simeon Cafias, antiguo
local del Instituto Tecnolégico.
Zacamil Telefono:2284 7059 y
2284 5205 Directora: Jaqueline
Castro

2. ;Cuéntas personas trabajan en el
centro bajo su coordinacion?

Nueve personas

Once personas

Diez Personas

3. ¢ Considera que un método de
valoracion de puestos beneficiaria a la
organizacion? ¢ Por qué?

Si porque hoy en dia no se cuenta con un
método, pero tenemos la evaluacion del
desempefio de 360 que es la que se
desarrolla.

claro que si ya que ayudaria a
mejorar la eficiencia de los
empleados, ya que hay que darle
meritos a quien se los gane y
determinaria si esta cumpliendo
con los requerimientos
institucionales.

Si, por que no contamos con
método de valoracion de
puestos lo que realizamos en la
organizacion es la evaluacién
del desempefio

4. ;Las condiciones salariales que
brinda la organizacion las considera
adecuadas?

No son las adecuadas, sin embargo esta en
un nivel medio los salarios que se tiene
son mejores que en una fabrica y que en
otras ONG

definiivamente que si, aunque no
las mejores

considero que si, el salario
que devenga cada trabajador
va acorde a las funciones y
actividades que realiza

5. Alguna vez los empleados le han
exteriorizado la necesidad de un
aumento salarial?

Si muchas veces se acercan y comentan
que tienen problemas econémicos

siamenudo se acercan los
empleados preguntando si se
realizaran pronto aumentos

si siempre por la situacion
econdmica que se vive en el
pais

6. ¢Se han realizado aumentos
salariales a los empleados?

No, en realidad mas que aumentos se han
realizado ciertos ajustes de salarios por|
cumplimientos de proyectos y el aumento
fue de $100.00

se han hecho algunos ajustes
salariales, muchas veces el
personal se va de la institucion
por mejoras salariales.

No han habido incrementos
salariales, solamente se han
realizado ajustes salariales y se
han hecho por antigliedad y
meritos.

7. ¢ De qué forma toman la decisién de
incrementar el salario?

Realmente para los ajustes en oficina
toman la decision nosofros  solo
obedecemos las ordenes que se envien
de oficinas central

pequefios ajustes son tomandas
por el Administrador de la
Organizacion junto con el Director
General

Se toman en oficna central las
decisiones para lo ajustes en
salarios

8. ;Como considera las prestaciones
que les brinda la organizacion?

Son buenas prestaciones nos dan uniforme
y trasporte aparte de ello se cuenta con
seguro de vida.

considero que se tienen buenas
prestaciones indirectas

son buenas prestaciones las
que se otorga




ANEXO 5: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS (ENCUESTA)

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR R
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS g
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS @)

CUESTIbNARIO DIRIGIDO A LOS EMPLEADOS DE LA ORGANIZACION NO GUBERNAMENTAL “FE
Y ALEGRIA”.

OBJETIVO: Recopilar informacién sobre la situacion actual de la valoracion de puestos para la
elaboracién de politicas salariales en beneficio econémico de los trabajadores de la Organizacién No
gubernamental “Fe y Alegria”.

INDICACIONES: Marque con una “X” las casillas que usted considere y explique en las que sea

necesario.
A. DATOS GENERALES.
e Sexo: Femenino |:| Masculino |:|
e Edad

De 18 a 25 afios |:| De 26 a 35 afios |:| De 36 a 45 afios |:|
De 46 a 55 afios I:I De 56 afios 0 mas |:|

Tiempo de trabajo.
Menos de un afio De 1 a 5 afios De 6 a 10 afios |:|

Mas de 10 afios

Rango salarial.

$24528350 [ $375a8425 [ h$600 L [ ]
§775a$850 [ ] 9885281000 [ [$1100a81400 [ ]

Estudios realizados.

Basica [ | Bachillerato [ ] Técnico [ | Estudios superiores [ ]

Cargo que desempefia:

Gerencia General |:| Administrativo Dtivo 21:|s varios |:|

PREGUNTAS ESPECIFICAS

¢ Existe algun sistema de crecimiento laboral dentro de la Organizacion?

s e [



Si su respuesta es Sl, conteste la siguiente pregunta; si su respuesta es NO, pase a la pregunta
numero tres.

Cuando la organizacién requiere personal en los puestos de trabajo a los que usted puede optar,
¢ Es usted tomado en cuenta en los procesos de seleccidn para llenar esa vacante?

s [ we[]

i Considera usted que el salario que actualmente recibe, va de acuerdo a las funciones y
responsabilidades de su puesto de trabajo?

sC] % [

¢le han asignado nuevas responsabilidades en su puesto de trabajos?

s % [
¢ Ha recibido un incremento salarial en el tiempo que tiene de laboral en la organizacién?
s ] e []

Si su respuesta es Sl, conteste la siguiente pregunta; si su respuesta es NO, pase a la pregunta
numero once

¢, Cual es el criterio que usted considera se utiliza para aumentar salarios?
Antigliedad

Merito

Desempefio
Promocion o Ascenso
Otros

11

El otorgamiento de aumento de sueldo a los empleados se aplica en forma

General [ | Individual [ ] Ofro

¢,.Con que frecuencia realizan aumentos de salarios en la organizacion?

6 meses |:|1 afio [ | 2afios |:| Otro

¢ Considera que los tiempos que la organizaciéon toma para hacer incrementos salariales son
adecuados?

s w [



10.

1.

12.

13.

¢ Con respecto a su salario a que porcentaje corresponde el incremento salarial que usted
recibié?

1-5%|:| 6-10% |:| 11-15%|:| Otro

¢ Existe algun tipo de sobresueldos, compensaciones, etc.?

s % [

Si su respuesta es si ¢ de qué tipo?

¢ Reciben las prestaciones de ley aguinaldo vacaciones e indemnizacién?

si [ | N [ ]

¢En cuanto a la periodicidad, de qué forma recibe usted la indemnizacion que por ley le
corresponde?

14.

15.

16.

17.

18.

¢ Tiene conocimiento sobre todas las prestaciones Indirectas proporcionada por la organizacion?

s [ Vo[
¢ Qué prestaciones indirectas brinda la organizacion?

Uniformes |:|Iimentacic'>n |:'sporte

¢ Tiene conocimiento si en la organizacion existen politicas salariales?

s ] w [
Si su respuesta es S, conteste la siguiente pregunta; si su respuesta es NO, pase a la pregunta

numero diecinueve.

¢,Conoce usted las politicas salariales de la organizacion?

S]]

¢ Cual es la politica salarial que conoce?



19. A su criterio ;Qué beneficios le traeria la creacién de politicas salariales dentro de la
organizacion?




ANEXO 6: FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

CONFIDENCIAL

Fe y Alegria
FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO i

ED-GRUPO LABORAL 1
Este grupo laboral son los(as) colaboradores(as) que contemplan los procesos de definicién y formulacién de las
politicas institucionales, asi como la planificacién, direccion y coordinacion del funcionamiento general de la
institucién. Corresponde la Coordinacién de Unidades del mds alto nivel o bien su asesoria. Dentro de las tareas
esta la formulacion de politicas y toma de decisiones, dentro de los limites de las facultades que les hayan sido
conferidas o en virtud de los reglamentos que estén dados por la organizacion.

|- IDENTIFICACION DE LOS(AS) COLABORADORES(AS) Y SUPERIORES

Nombre: Puesta:
Unidad: Fecha de ingreso:

Nombre de lefe(a) inmediato(a):

Periodo desde: Hasta:

II- DEFINICION DE CRITERIOS DE CALIFICACION DE DIMENSIONES.

5= Desempefioc Sobresaliente (DS): El desempeiio consistentemente ha excedido los requisitos del puesto y el
trabajo individual es claramente reconocido por todos.

4= Expectativas Excedidas (EE): El desempefio ocasionalmente excede los requisitos del puesto.

3= Expectativas Esperadas (EP): El desempeiio alcanza los requisitos del puesto.

2= Necesidades de desarrollo (ND): El desempefio a menudo no llena los requisitos del puesto.

1 = Insatisfactorio (I): El desempefio no llena los requisitos del puesto en la mayor parte de dreas de esta
categoria.

11I- DIMENSIONES: Determine y registre la puntuacién en cada dimensién utilizando los criterios de calificacidn:
DS=5, EE=4,EP=3, ND=2,1=1

Dimensiones i6 Calificacion
Eres responsable del éxito general de la organizacién, tomando
como propios los valores, filosofia, politicas, objetivos y los
esfuerzos por oportunidades de colaborar en una educacién

1 Afinidad . . o
de mayor calidad. Comprometido(a) a salvaguardar y optimizar
el uso de recursos de la organizacion (personal, fondos,
equipo, reputacién, etc.)

. L Interés por atender, prever y solventar las necesidades de los

2 Actitud de servicio P P ¥

clientes internos y externos.

Relaciones que se desarrollan entre los colaboradores
(personal) tanto a nivel individual como grupal en lo laboral.

. Respeto

« Comunicacién

* Apoyo y colaboracién

*  Resolucién de conflictos

Relaciones laborales

Buscas la mejor manera de hacer las cosas. Te anticipas vy
4 Iniciativa ejecutas lo que hay que hacer. Consideras la tendencia a
contribuir, desarrollar y llevar a cabo nuevas ideas

Estas comprometido(a) con el trabajo asignado y eres honesto
con tu actuacion diaria.

*  Puntualidad

e Cumplimiento de metas

Responsable y ¢ Cumplimiento a los procesos administrativos

honesto(a) e Optimizacién de Recursos

e Transparencia

* Coherencia

e Etica profesional
* Manejo de fondos




CONFIDENCIAL
FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO

FeyAlegria

Conocimientos
Técnicos/Profesionales

Cuentas con los conocimientos y/o habilidades adecuadas para
desempefiarte en el puesto efectivamente.

Asumir
7 responsabilidades de
Riesgos/ Juicio

Tomas una decisién acertada mediante la evaluacién de la
informacién disponible en la solucién de un problema.
Valoraras situaciones y tomas los riesgos calculados. Relnes
informacién, la organizas, evalias/seleccionas estrategias,
estableces un plan de implementacion y ejecutas el plan.

Creando un Equipo
Exitoso

Utilizas los métodos apropiados y un flexible estilo
interpersonal para ayudar a crear un equipo con cohesidn.
Facilitas las relaciones en el cumplimiento de metas de trabajo.
Desarrollas direccion, desarrollas estructura, facilitas el
cumplimiento de metas, involucras a otros, informas al equipo,
eres modelo de compromiso.

9 Seguimiento y control

Mantienes el control de actividades y variables criticas,
estableciendo  mecanismos de  retroalimentacion vy
seguimiento que permitan corregir desviaciones y asegurar el
cumplimiento de resultados.

10 Inteligencia emocional

Tienes la capacidad humana de sentir, entender, controlar y
modificar estades emocionales en uno mismo y en los demas.
No implica el ahogar las emociones, sino dirigirlas y
equilibrarlas.

11 Adaptabilidad

Eres efectivo cuando se experimentan cambios importantes en
las tareas del trabajo o en la atmdsfera de trabajo. Te ajustas
de manera efectiva a nuevas estructuras, procesos,
requerimientos o culturas de trabajo. Tratas de comprender el
cambio, abordas el cambio o la innovacién de manera positiva
y ajustas el comportamiento.

CALIFICACION DE DIMENSIONES= Es el promedio de las calificaciones.

OBJETIVOS DE SUPERVISION

Los objetivos deben estar enfocados a los planes estratégicos de Fe y Alegria, que son responsabilidad
del/la evaluado(a). Para la calificacion se tomara de referencia el siguiente cuadro.

% Calificacion % Calificacion % Calificacion
100 % 5 50% 3 0% 1
75 % 4 25% 2
No Objetivos Plan Estratégico PLAZO % de logro | Calificacion
1
2
3
4

CALIFICACION DE OBJETIVOS DE SUPERVISION= Es el promedio de las calificaciones.

PUNTAIJE FINAL

1 Calificacion final evaluacién de dimensiones

2 Calificacién final de Objetivos de supervision

CALIFICACION GENERAL= Es el promedio de las calificaciones




CONFIDENCIAL @ FeyAlegria

FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO e

IV- RESOLUCION DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

PUNTUACION OBTENIDA CRITERIO OBTENIDO

Original Modificado Original Modificado

V- RESUMEN DE DESEMPENO
Use la siguiente seccién para comentar el desempefio del colaborador(a). (Los comentarios deben reflejar las dreas
donde el desempefio del/la colaborador(a) ha sido muy bueno, necesidad de desarrollo o insatisfactorio).

Definir: Capacitaciones y otras medidas de mejoramiento.

No Mejoras Capacitacion

VI- OPINION DEL/LA COLABORADOR (A) EN RELACION CON LA RESOLUCION DE LA EVALUACION DE SU
DESEMPERNO.

Este dia efectuamos la Evaluacion de Desempefio y manifiesto:
( ) Conformidad con el Resultado.
{ ) No conformidad con el resultado, por lo que solicito una entrevista con el superior(a) de mi Jefe(a)

inmediato(a) dentro de los tres dias habiles siguientes a la presentacién de mi objecidn.

Comentario de colaborador(a):

Fecha: Firma de colaborador(a)

Una vez comunicado a mi colaborador (a) el resultado de la evaluacién y enterado(a) su posicién con respecto a
éste,
Firmo a los dias del mes de de 20

Firma Jefe(a) Inmediato(a):
(En caso de disconformidad pase al Apartado Vil)

VII- OBSERVACIONES DEL SUPERIOR(A) DEL/LA JEFE(A) INMEDIATO(A).

Luego de analizar el expediente del desempefio, escuchar al/la colaborador(a) y al/la Jefe(a)
inmediato(a) resuelvo:
() Ratificar la Resolucidn de la evaluacion.

() Modificar la Resolucién de la evaluacién de la siguiente manera:




CONFIDENCIAL

FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO

@ FeyAlegria

Veriniesa o He st

Dimensidon

Puntuacién original

Nueva puntuacion

Criterio obtenido

( * ) Pase la nueva puntuacidn al respectivo espacio en el APARTADO IV.

Fecha:

Firma:

Original (para expediente):

Copia a colaborador(a):




ANEXO 7: MANUAL DE CONTROL INTERNO DE LA ORGANIZACION NO GUBERNAMENTAL FE Y
ALEGRIA

ASOCIACION FE Y ALEGRIA

D. PROCESO DE RECURSOS HUMANOS Y NOMINA

UNIDAD RESPONSABLE: RIGE A APROBADO TOTAL DE
VERSION: PARTIR DE: POR: PAGINAS
ADMINISTRACION
2 01-Abril-2012 Saul Leon 6

a) OBJETIVOS

1. Contratar al personal apropiado y calificado que contribuya al desarrollo de las actividades educativas
de la Asociacion para asumir las responsabilidades inherentes al quehacer institucional.

2. Promover practicas de entrenamiento y evaluaciones periddicas al personal, que impulsen la

formacion permanente orientada al compromiso de la Asociacion.

3. Cumplir con las obligaciones legales e institucionales aplicables al personal de la Asociacion.

b) POLITICAS

1. El acceso al expediente de el/la empleado(a) solamente es permitido a el/la Director(a) General,
Administrador(a) General, y a el/la jefe(a) inmediato(a). Esta informacién es estrictamente confidencial y
es responsabilidad de el/la administrador(a) General. El/La empleado(a) tiene derecho a ver el contenido

de su propio expediente cuando tenga necesidad justificable; la informacion solicitada por autoridades




juridicas sera facilitada con el conocimiento de el/la empleado(a).

2. Al personal de nuevo ingreso se debe entregar las regulaciones internas que regulan la relacion
laboral.

3. Los(as) empleados(as) podran solicitar un anticipo salarial por medio de una solicitud dirigida a la
Administracion. (Ver anexo No. 11).

4. La Institucion reconocera en concepto de aguinaldo el 100% del salario mensual, cuando éste sea
menor o igual a $457.14 y del 75% cuando el salario mensual sea mayor a $457.14, siempre que el/la
empleado(a) haya trabajado el afio completo, de lo contrario se hara de forma proporcional. La direccion
se reserva la potestad de modificar esta politica de acuerdo a disponibilidad financiera.

5. Cuando un(a) empleado(a) se ausente por mas de tres dias por problemas de salud, tendra derecho al
complemento del 25% no cubierta por el ISSS, previa presentacion de certificado de incapacidad otorgada
por el ISSS.

6. Anualmente se actualizara la informacion de el/la empleado(a) llenando la Ficha de Personal (Ver

anexo No. 12).



https://../Administrador/Datos%20de%20programa/Microsoft/Word/ANEXOS%20DEL%20MANUAL%20DE%20CONTROL%20INTERNO.doc
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ANEXO 8 DECTRO 216 REFORMAS A LA LEY DEL IMPUESTO A RE LA RENTA DE LA REPUBLICA
DE EL SALVADOR TABLAS DE IMPUESTO SOBRE LA RENTA

. e .

N PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA / :
\ DECRETONo.216.- . | . g
i EL ORGANO EJECUTIVO DELA REPUBLICA DE EL SALVADOR,.
CONSIDERANDO: i
J i ! ( ns S y - \

3 . / .

-L _ Que mediante Decreto LegislauCo No. 95!7, de-fecha 14 de djciembre de 2011,
publicado en el Diario Oficial No. 235, Tomo No. 393, del 15 del mismo mes y afio, *
se introt\iujeron reformas ala Ley de—-Im'pué§to sobre la Renta, entre ellas, la

/ relacionada con la simplificacién del mecanismo de retencién del Impuesto sobre la
' Renta de las, personas naturales, cuyos ingresos provengan exclusivamente de
remuneraciones de caracter permanente, salarios, sueldos y otros, de tal manera

~ { . que no estén obligados a presentar la dedaraci@, salvo las-excepciones legales;

en consecuencia, su impuesto serd igual a la suma de las retendjones efectliadas :
e de acuer?o-a la tabla\respectlva; /
9

II.  Que mediante la introduccién \de la simplificacién al met':anismo de\rétencién del
s Impuesto sobre-la Renta de las pe('s_onas haturales referida ea‘nterionnente, se
disminuirdn contratiempos y costos administrativos a los contribuyentes
asalariados y a la Administracién Tributaria, debido a que no seré necesaria la
tramitacién y verificacién de més de cuatrocientas mil devoluciorfes; e
Sy :

-

B

II.  Que el funcionamiento de la s%mpllﬁcaciﬁn mencionada requiere que las tablas de S -
- retencién se ajusten a [a tabla del Art, 37 de la ‘Ley de Impuesto sobre la Renta, \ 7
\aropiciando asf que el cdlculo de las retenciones se aproximen al impuesto que
resultarfa de. aplicar la tabla referida, debiendo regularse ademds los
p;}ace{:umientos que coadyuven al logro de dicho objetivo; y, N
- Y ‘ i
v ‘Que/en virtud de lo anterior, es procedente emitir nuevas tablas de refkncign que
contengan el monto a retener, guardando consonancia con lo dispuesto en ‘el Art.
37 de la Ley de Impuesto sobre la Renta. o o ; i
- » ¢
POR TANTO, = %
en uso de sus facultades leg_aiés, = E o o
2 % . A i ) -
7 A
e (¢ |}




ek

DECRETA las siguientes:

4

7

N

A

N

( e .
TABLAS DE RETENCION DEL IMPUESTO SOBRE LA RENTA

Su1etgs Comprendidos - (
= Art. 1.~ Se consideran sujetos pasivos de la rétenqon las personas naturales
domiciliadas en el pais, que perélban rentas gravadas que provengan de salarios, suedos
+ y otras remuneraciones de similar naturaleza en relacion de subordinacién o depen\dencta(
ya sea en especie o en efectivo, Ias que serdn afectas a una retencién, de acuerdo a las
'/ sigulentes tablas: ‘ B
= a) Remunera&ones gravadas pagaderas mensualmente. ) —//
% A SOBRE EL | MAS CUOTA
, DESDE HAST A | Aplicar |ExcesoDe:| FuADE:
I TRAMO $ 0.01 \$' 487.60| - \ SIN RETENCION
I TRAMO |$ 487.61| §$ 64285 10% | | $ 487.60] §  17.48]
IITRAMO | $ 642.86| ¢ 915.81 10% - | $ . 642.85| % ./ 32.70|
2 _|IV.TRAMO | $ ~915.82 | § 2,058.67 20% $. 91581| $  60.00
, LV _TRAMO, | $ 2,058.68 | Enadelante | * 30% $ 2,058.67| $ 288.57
= b) Remuneraciones gravadas pagaderas quincenalmente: :
- %A | SOBREEL | MAS CUOTA
. PEEE HASTA | APLICAR | EXCESO DE:| FIA DE:
{1 _TRAMO " |$ 001| ¢ 243.80|/ SIN RETENCION
= II' TRAMO (% 24381 $ 321.42 10% $ 243.80] $ 8.74
< |mTRAMO [$ 32143 $- 457.90] 10% | § 32142 ¢ 1635
IV TRAMO |$ 457.91 $ 1,029.33  20%  f $ 457.90| ¢ 30.00
V _TRAMO. [$ 1,029.34| En adelante 30% $ 1,029.33| $ 144.28
_ : 1 : \ 7 ;
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c) Remuneraciones grava&as‘pagad,eras semanalmente:
: - , =
: % A SOBRE EI/ | MAS CUOTA
s/ | DESDE N HASTA | spiieap |ExcesoDE:| FDA DE:
I_TRAMO 0.01 121.90 ___SIN RETENCION
II_TRAMO, 121.91 160.74| 10% - | $- 121.90

$
‘$
( mITRAMO | ¢ 160.72)°$ 22895| 10% | $ 16071
$
$

4.37
gl .
15.00 (i
72.14

A 8 A KA

: IV TRAMO 228.96 514.66  20% $  228.95
= 3\ V/ TRAMO 514.67 | En adelante 30% | $ 514.66

A A o

.d) Remuneraci6n gravada para célculo de reherl:'cién: ;

Para el cdlculo de la retencidn, deberan ser copsideradas (nicamente las
_remuneraciones gravadas en el perfodo respectivo. No deberdn considerarse para el
= ~cdleulo ‘de la retencién las remuneracidpes no gravadas, inclusive las cotiz(aciones

laborales previsionales. - S
% : : ; ' e 4
e) Deducciones incorporadas en las tablas de retencién: \
Los valores consignados en las tablas de retenddn ya consideran las deducciones ' ( \
de cotizaciones de seguridad social y el monte, de.un mil seiscientos délares
(US$ 1,600.00) establecidas en los Arts. 29, numeral 7) inciso primero y 33 de la Ley de s
\ Impuésto sobre la Renta a que tienen derecho las persorias naturales asalariadas. ) \ '

' Ppara determinar la-retencion de los meses de q‘unio y dicembre, el agente de
retencion deberd realizar un-recdlculo considerando todas las remuneraciones gravadas =~ — s
facumuladas a dichos meses, hayan sido objeto de retencién o no. - | ;

o f) Recélculo de retefdén: : ' ~

S~

I\]o'deben considerarse para el l;écélculo de la retencién las remuneraciones gle
hayan s}db objeto de retencién definitiva y las remuneraciones 'que hayan sido objebo’,de la

'retencién}del 10% que se regula en el Art. 1, literal h), nimero 1 del presente Decreto. &
e N : ‘ '

it Paré_ el procedimiento de recélculo se utilizarén las siguientes tablas de retencion: -
N . , g

“ .\< S : =
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1) Para el mes de junio\(Primer recalculo):
Remuneraciones gravadas |, 7 | SOBREEL | MASCUOTA'
% A APLICAR
10 DESDE__ | . HASTA /| “""| EXCESO DE: | LA DE:
I TRAMO | ¢ \ 001} $ 292560 7 SIN RETENCION 2

I TRAMO | $ 292561| $ 3,857.90| 10% § 2,925.60| ¢ 10488

IV [TRAMO $ 5494.87| $12,352.02 20% $ 5494.86 3_50.00,
V_TRAMO $ 12,352.03| En adelante 30% $12,352.02| $ 1,731.42\

2) _Paraelmes de t.lIclen"ip}e (Segundo recélculo):. - )

: Remuneraciones gravadas | SOBREEL | MAS CUOTA
. - % A APLICAR
/ X DESDE | HASTA. | o THCAR| ExCESO DE: | FDIADE:

I TRAMO |.% , 001|$. 5851.20 " SIN RETENCION 7~

I TRAMO | ¢ B885121]¢  771420]  10% ¢ 585120 ¢ 209.76
nUTRAMO | § 1714214 10989.72 - 10% $ 7,71420] § 392.40
IV TRAMO | $ 10,989.73|$ 24,704.04|  20% $10,989.72| § 720.00
V_TRAMO $24,704.05| Enadelante] = 6% ¢ | §$24704.04] $ 346284

Ppara el primer recaléulo de retencién se acumularan las remuneraciones gravadas
obtenidas durante los meses de enero a junio y para el segundo recdlculo se acumularan
todas las remuneraciones gravadas obtenidas durante el ejercicio o perfodo, de imposicion.

\ = 4

Al total de retencién resultante de la aplicadéri de la tabla que correspondq‘ sele
\restara la- sumatoria de las mismas efectuadas en los periodos mensuales anteriores, de
enero a mayo para el primer recalculo y de enero a noviembre para’el segundo recalculo,
la dlferﬁnaa positiva constituira el valor a r:}:ener en el mes de jUQIO o diciembre, segin
se trate del pnmer o segundo recéletlo. Si la diferencia es negativa no se retendrd valor

alguno

’

Cuando’ eXista cambio d\e patrono o empleador en el ejercicio o pénodo de
imposicién, el responsable de efectuar el recalculo y \la retencién respectiva seré,el Gltimo
patrono o empleador en el penodo del reclculo. Para estos efectos el trabajador exigird a
su antenor patrono una constan a/ de retencién de acuerdo a lo establecido en el Aft. 1,
literal™ ‘h), ndmero 1) del presen O{te Decreto. El trabajador entregaré la constancia a su
nuevo patrono, quién considerard las remuner&cnones gravadas y las retenciones
correspondientes para realizar el recélculo énel mes de Junlo o diclembre, s?gun el casg,
N

b B -
4 1

III TRAMO $ 3,857.11| § 5494.86 10% $ f3,857.10 b 196.20 | ~°

\

)
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g) Remuneraciopes pagaderas por dia ovgt;godos especiales.

Se aplicara la tabla mensual, para lo cual se calculard el saLar(o equivalente (
mensual mediante, regla de tres simple, lo mismo J,oaralla porcién del impuesto a retener
mens{ual/y por el mismo método el impuesto a retener que cor;esponda al per{odo.

% !

Es aplicable el procedimiento anterior para remuneraciones extraordinaria/s; tales
como aguinaldosy vacaciones, bonificaciones, premios y gratificaciones. En el caso que no_-
sea posible asociar un perfodo de/pago a la remuneracion extraordinaria, se consideraré * \
"que es méns(al. ) :

/ Bk / o
: Si al aplicar el procedimiento de forma Independiente a las remuneraciones del .
" Inciso ariterfor resulta que no corresponde aplicar retencién, se sumara la remuneracion -
extraordlnari y el sueldo o salario, [ al mopto resultante se le aplicara la refencién’
correspondiente de geuerdo a la tabla dé retencién mensudl, Si an'@s remuneraciones se :
pagan én | misnfia fecha; el valor a retener se descontard,del total'de dichas sumas. Sise "
pagan en fechas diferentes el valora retener se descontard de la (ltimaemuneracién que™ <
se pague en el perfodo mensual. il % \
7/ ‘ = S . =
h) Casos especiales ‘ = '

1. DLOf o mas patronos: - . ‘ —~
0s co’ntribuy tes_que realicen trabajo dependiente en un perfodo mensual a :

mas de un empleador o pat}oﬁo,\.,erén sujetos de retenddp por las rentas obtenidas por -
)cada fempleo o trabajo, @plicando la tabla de retencion a la réntas de mayor (nonto y al
resto_se le§ aplicara la retencion del diez por_ciento (10%) sobre las sumag pagadas o
acreditadas. N : / <5 /

Si la suma de Ijas rentas de los diferentes empleos resultare inferior al-monto sujeto

a retencién de acuerdo a las tablas del presente Decreto, no proceders la aplicacién de /""

retencié)n/_alguna por parte de los patrongs 0 empleadores. /
i / r

Para los efectos de los incisos anteriores, el trabajador debera ‘informar a cada

patrono o empleador la existencia de més te) un empleo y los-montos de las rentas
respectivas de cada uno de ellos. En el caso que las rentas obtenidas de los diferentes
efypleos sean de igual monto, el trabajador-informard a su patrono a cudl de las rentas se
le aplicard la‘retencién con base a las tayas de retencion y a cuales la réténcién dﬁl diez [

e
= :

(. . &
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por cient§ (10%). [l trabajador informard lo anterior-en el mes de enero de cada afio y en ' \
caso de haberse efectuado cambios en las' remuneraciones dentro de los quince dfas
hébiles siguientss a dichos cambios. ’ e "

: / .
‘Los céntribuyentes que gz“éli,cen trabajo dependiente y cambien de patrono en el
transcurso del ejercicio o periodo mpositivo, deberdn exigir a su anterior patrono la e
emisién y entrega de una constancia de retencién de acue}'do a lo dispuesto en el Art. 135
del Cédigo Tributario, para ser entregada a su nuevo patrono. La constancia se entrt_e_g’,aré :
al trabajador, a més tardar dentro de los quince dias hébiles siguientes de la fechd de su
retiro. . v 2 .
5 k\ \ } 4
2\ Solicitud voluntaria de una suma mayor de retencién: o
Los sujetos comprendidos en el ‘artfculo 1 -de /este Decreto que deseen se les
retenga una suma mayor, a efecto que no-les resulte diferencial de impuesto a pagar a
favor del Estado, podran informar a la Direccién General de Impuestos Internos, mediante
el formulario oon'esponfiente, su voluntad que les sean tomadas rentas para efectos del
célculo de retencion del perfodo mensual de que se trate-o en su caso, se les ifcremente
la cuota de retencién. El formulario en referencia serd provefdo por la ‘citada Direccién
General y quienes lo hayan presentado deberén entregar copia del mismo a su agente X
retenedior para que éste proceda a efectuar el calculo y retencidn correspondientes. '
’ E v o

i) \Obliﬁaci(én de presentar la declaracién de Impuesto,s‘o}:re)la Renta
Si como resultado de la aplicacién del presente Decreto, la sumatoria de las .-
retenciones kfectuadas en el ejercicio o perjodo de ~ imposicién  no guardan
correspondencia con el impuwo/ que se tendrfa que liquidar de acuerdo al Art. 37 de la
Ley de Impuesto sobre la Renta, el/,conu'ibuyente presentard Jleclaracién y liquidard el” \
impuesto conforme a lo establecido en los Arts. 37 y 48 de la Ley mencionada o podre'\
solicitar la devol ucién correspondiente. 5 : o \ )
"En todo caso, los sujetos C;Jhprendidos ery el Iartl"culo 1 del preéente Degreto que
obtengan rentas mayores a US$ 60,000.00 estén obligados a presentar la decldracién-del =
Impuesto sobre la-Renta. _ ] i : ) ~
" A
o At 2.-Los: empleados y funcionarios plblicos de los Organos del Estado, de las
dependendias del Gobierno y las Instituciones Atiténomas, presentaran sus dedarac)oneis_
~de Impuesto sobre |a Renta por medio de Internet, ef el sitio web del Ministerio de
= : \\ . /
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Hacienda uHI' zando los aplicativos informéticos que para tal efecto disponga la Direccidn
General de Impuestos Internos. [ S
; _ !
Art. 3.- Déxégase el Dedreto Ejecytivo No, 75, de fécha 21 de diciembre de 1991,
publicado en el Diario}pﬁcial No. 1, Tomo No. 314, del 6 de enero de 1592.

{
A Art. 4.~ El presente Decreto entrard en VIgenCIa el dia 1 de enero de-2012, prewa

su publlcacmn en el Diario Oficial.
S~

DADO EN CASA PRESIDENCIAL ~San Salvador, a los veintidés dxas del mes de
dlaembre de dos mil once. S L

i i
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Ministeriy de Gobsrmcidn

Constancia No. 7

La Infrascrita Jefe del Diario Oficial:

Hace constar: Que el Decreto Ejecutivo No. &6, que contiene Tablas de
Retencion del Impuesto sobre la Renta, apareceré publicado en el Diario
Oficial No. 240, Tomo No. 393, correspondiente al veintidés de
diciembre de dos mil once; salvo caso fortuito o fuerza mayor.

Y a solicitud de la Ingeniera Carmen Maria Herndndez de Mancia,
Jefe Division de Registro y Asistencia Tributaria Direccion General de
Impuestos Internos, Ministerio de Hacienda, se extiende la presente
Constancia en la DIRECCION DEL DIARIO OFICIAL; San Salvador,
cuatro de enero de dos mil doce.

EL SAl
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ANEXO 9: DECRETO 332 REFORMAS AL CODIGO DE TRABAJO DE LA REPUBLICA DE EL
SALVADOR ARTICULO 29

ASAMBLEA LEGISLATIVA - REPUBLICA DE EL SALVADOR 1

ANEXO: § DECRETO NO 332 REFORMA AL CODIGO DE TRAEAJO DE LA REPUBLICA DE EL
SALVADOR, ARTICULO 23

CECRETO N 232
LA ASAMBLEA | BGISLATIVA DE LA REPUBLICA CE EL SALVADOR,
CONSIDERANDC:

L- Que los artioulos 32 y 33 de |a Constinucion, disponen que la familia es ke base
fundamental de la sociedad, que tendra la proteccion del Estado, v que la ley
reguara las relaciones personales de los oo entre ellos v sus hijos,
estableciendo derechos v deberes reaprocos sobre Deses equitaties.

IL- de conformidad al articulo 35 de la Constitucion, ambos padres tiznen iguesl
igacion de dar a sus hijos proteccidn, asistencia, educacion y seguridad.

Im- Que en muchos peises se ha insttuido b licenda por peternidad, como una
garanta del pleno sjercido de los derechos fundamentales de todo menar,
especialmente el de rechir amor, asistenca v cuidados de parte de su pedre, &n
un dima propicio para alcarzar su pleno desamrollo fisico y emocioneal,

.- el interes rior del menor, demanda el padre esta MitE En sus
F?'l-rfnerdi haras mndu, a fin de que dESdESI.E'.EJIEI'IIEH}I:; redba deW:?nEbus padres
interacdones afectivas que fadliten su posterior desarrollo integral, v ademas,
que acompane 2l recién nacido en sus primeros diss de nacimiento, o en sus
primieras horas de integracicn al nuews seno familiar en el caso de las adopciones,

V.- Que por las razones espuestas, es necesario reformar el Codioo de Trabajo
emitide por Deareto Legislativo N® 15, de fecha 23 de junio de 1972, publicade
en el Diario Ofidal W= 142, Tomo 236 del 21 de julio de 1972,

IPOR TANTO,

En uso de sus fanultades constitucionales v a inidative de los Diputados Mario Alberto Tenorio
Gusrmern, Richard Gestan Claros Reyves, Cézar Humberto Garcia Aguilera, José Wilfredo Guevera Diaz, Carlos
Walrer Gurman Coto, Wilfredo Fraheta Sanabria, Rafael Ricardo Morén Tobar, José Gabriel Murills Duarte,
Lorerzo Rivas Echeverria, y Jose Frandsoo Zablah Safie; v con el apoyo de las Diputadas y Diputados
Francsco Roberto Lorenzana Duran, Damian Alegria, Yohalmo Edmundo Cabrera Chacdn, Blanca Nosmi
Cotn Estrada, Carlos Cortez Hernandez, Dario Alsjandro Chicas Argueta, Nery Arely Diaz de Rivera, Antonio
Echeverria Veliz, Emma Julia Fabisn Hemandez, Samtago Flores Alfaro, Juan Mamuel de Jesis Flores
Corngjo, Norma Guevara, Estela Yanet Hemandez Rodriguez, Benito Artonio Lara Fernandez, Hortensia
Margarita Lopez Quintana, Audelia Guadalupe Loper De Kleutgers, Guillermo Francisco Meta Bennett,
Rodolfo Anmonio Martinez, Misael Msjia Mejia, Jose Sarmos Melara Yanes, Yeymi Elizabett Murfice Moran,
Guillermo Antonio Olivo Mendez, Nelson de Jests Quintanilla Gomez, Jackeline Moemi Rivera Aualos, Sonia
Margarita Rodriguez Siglenza, Jose Siman Paz, Ramon Anstides Valencia Arana v Jaime Gilberm Valdés
Hernandez,

DECRETA LA SIGUENTE REFORMA AL CODEGD DE TRABAIO
INDICE LBEGISLATIVO
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8%

Art. 1.- Adicidnase el literal d) al numeral 8) del articulo 29, de la siguiente manera:

d) Por tres dias habiles en caso de nadmiento o adopcidn, licencia que se concedera a
eleccion del trabajador desde el dia del nacimiento, de forma continua, o distribuidos
dentro de los primeros quince dias desde la fecha del nadmiento. En el caso de padres
adoptivos, el plazo se contard a partir de la fecha en que quede firme la sentencia de
adopcidn respectiva. Para el goce de esta licencia deberd presentarse partida de
nadmiento o certificacion de la sentencia de adopcidn, segin sea el caso.

Art. 2.- El presente Decreto entrara en vigencia ocho dias después de su publicacidn en el Diario

Oficial.

DADC EN EL SALON AZUL DEL PALACIO LEGISLATIVO: San Salvador, a los catorce dias del mes
de marzo del dos mil trece.

OTHON SIGFRIDO REYES MORALES,

PRESIDENTE.
Al BERTO ARMANDO ROMERO RODRIGUEZ, GUILLERMO ANTONIO GALL FGOS NAVARRETE,
PRIMER VICEPRESIDENTE. SEGUNDO VICEPRESIDENTE.
JOSE FRANCISCO MERINO LOPEZ, FRANCISCO ROBERTO LORENZANA DURAN,
TERCER VICEPRESIDENTE. CUARTO VICEPRESIDENTE.
ROBERTO JOSE d’AUBUISSON MUNGULA,
QUINTO VICEPRESIDENTE.
LORENA GUADALUPE PERIA MENDOZA, CARMEN ELENA CALDERON SOL DE ESCALON,
PRIMERA SECRETARIA. SEGUNDA SECRETARIA.
SANDRA MARLENE SALGADO GARCIA, JOSE RAFAEL MACHUCA ZELAYA,
TERCERA SECRETARIA. CUARTO SECRETARIO.
IRMA LOURDES PALACIOS VASQUEZ, MARGARITA ESCOBAR,
QUINTA SECRETARIA. SEXTA SECRETARIA.
FRANCISCO JOSE ZABLAH SAFIE, REYNALDO ANTONIO LOPEZ CARDOZA,
SEPTIMO SECRETARIO. OCTAVO SECRETARIO.

Casa Presidencial: San Salvadar, a los dieciocho dias del mes de abril del afio dos mil rece.

PUBLIQUESE,

Micolds Salume Barake,
Primer Designado a la Presidencia de la Repdblica,

INDICE LEGISLATIVD
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Encargado del Despacho,

Humberto Centeno Najarro,
Ministro de Trabajo y Prevision Social,

DO Neyl
Tomo N® 399
Fecha: 19 de abril de 2013



