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RESUMEN

Con la presente investigacion se pretende colaborar en la propuesta de una
estructura salarial, esta es una necesidad que presenta la empresa JAAM Imagen
Digital. Esto se debe al inicio de una nueva area administrativa y la intencion de
descentralizar la alta gerencia. Por lo tanto, requieren de una estrategia de
implementacion de la escala de salarios para un mejor control administrativo que
influya de manera positiva, ya que actualmente no hay una estructura salarial ni un

control adecuado de la escala salarial para ningun trabajador.

Lo anterior tenia el fin de analizar los datos actuales y generar informacion necesaria
para una propuesta para la atencion de aspectos salariales, que permita generar
mayores y mejores resultados en el cumplimiento de los objetivos y estrategias de la
empresa. Ademas, permite promover una constante mejora en la calidad

administrativa y sus funciones.

Asimismo, se busca que la empresa cuente con una estructura salarial equitativa en
relacion con las diferentes clases de puestos y, ademas, contar con el salario minimo
gue establece el Ministerio de Trabajo. Esto para que los colaboradores sean los
beneficiados de esta nueva estrategia de implementacién de la escala salarial y

como se sientan satisfechos con la igualdad de una estructura salarial.

En este proyecto se analizé la estructura salarial y estrategia de implementacion de
la escala salarial que la empresa JAAM imagen Digital en seis capitulos:

investigacion.
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Capitulo I: se denomina problema de investigacion. Se desarrollara el planteamiento
del problema, antecedentes, problematizacion, justificacion del tema, también la
formulacion de problema, objetivos de la investigacion los cuales son el general y los

especificos y, por ultimo, los alcances y limitaciones.

Capitulo II: titulado marco tedrico, presenta los antecedentes de la organizacion, asi
como la vision, mision, valores, fundamentos y se desarrolla la base tedrica de la

investigacion.

Capitulo 111: marco metodolégico, se desarrolla el tipo de investigacion del proyecto,
como la finalidad, dimensién, el marco, naturaleza, caracter, los sujetos y fuentes de
informacion, se plantea el muestreo, las técnicas y los instrumentos para la

recopilacion de datos y la operacion de las variables.

Capitulo IV: en el analisis e interpretacion de los datos se plantea un diagndstico de
la situacion vigente, los indicadores se obtienen a partir de instrumentos
desarrollados para la aplicacion y la evaluacién de la muestra de la poblacién, por

medio de graficos y cuadros.

Capitulo V: en las conclusiones y recomendaciones, se plantean las condiciones que
se consideraron con la investigacion y se brinda una serie de recomendaciones para

solucionar la problematica encontrada en esta investigacion.

Capitulo VI: en la propuesta, se plantea la estructura salarial éptima para la

comparfiia, asi como una estrategia de implementacion de escalas salariales.



CAPITULO |. PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La investigacion se lleva a cabo con los funcionarios de la empresa JAAM Imagen
Digital, con edades entre los 20 y los 44 afios, en la provincia de San José, durante

el primer cuatrimestre de 2019.

1.1.1. Antecedentes del problema

Como mencionan Lopez Barra et al. (2015):

Se considera salario la totalidad de las prestaciones econdmicas de los
trabajadores, en dinero o especie, por la prestacion profesional de los
servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo,
cualquiera que sea la forma de remuneracion, ya los periodos de descanso
computables como trabajo (p. 111).

Es el centro de las relaciones de intercambio entre personas y organizacion.
Todas las personas en las empresas invierten su tiempo y esfuerzo, a cambio
lo cual reciben dinero, que representa el intercambio de derechos y

responsabilidades reciprocas equitativamente entre empleado y empleador
(Chiavenato, 2017, p. 244).

1.1.1.1. Problematizacién

Cuando en la organizacién se presentan procesos de cambio, como la
descentralizacion de la alta gerencia o el inicio de una nueva area administrativa, se
requiere un mejor control de los empleados. Esto inicia una serie de procesos en los
que la maxima autoridad no puede suministrar y controlar todo, ya que la alta
gerencia no puede abarcar con todo un nuevo proceso de implementacion de una
escala salarial para mayor control de salarios, ya sean el salario base minimo

implementado por el Ministerio de Trabajo o el salario mayor devengado.

Estos son aspectos que generan una gran influencia en el desempefio y



control de los empleados, segun el nivel equitativo para cada colaborador en el area
en la que se desempefie. Es por este motivo que es de suma importancia atender los
factores de la equidad salarial, en relacion con los diferentes puestos con los que
cuenta la organizacion y que influiran en el beneficio de una estrategia salarial para
favorecer el control de la empresa. Esto permitira promover la generacion de
mayores y mejores resultados en el cumplimiento de metas, tanto para la empresa

como para los empleados, ademas de promover una mejora en su calidad de vida.

1.1.1.2. Justificacion del problema

La presente investigacion se justifica desde una propuesta de estructura
salarial y estrategia de implementacion de la escala de salarios la empresa JAAM
Imagen Digital. Se llevara a cabo con ajustes de descentralizacion de la alta gerencia
con algunas propuestas de politicas y normativas para la asignacion adecuada del
salario. Esto segun su jerarquia de puestos, al reajustar la estructura de los mandos,
para liberar al gerente general y duefio de la empresa y darle la oportunidad al
departamento administrativo de fortalecer la organizacion, sin depender de la alta

gerencia.

La empresa cuenta con treinta y nueve colaboradores y esta en el mercado
hace 14 afos. Se dedican a la impresién digital en gran formato y desarrollo de
material para los puntos de venta. El departamento administrativo no se encarga de
asignar ningun aumento de salario de cada afio, sino que los colaboradores se lo
piden a la alta gerencia y esta aumenta sin ser equitativo, ni tener una estructura de

aumentos.



Al tomar en cuenta que la escala de salarios es un arreglo sistematico para
asegurar la equidad salarial de los colaboradores, se podria resolver la situacion de
la empresa quitandole la centralizacion de poder al duefio. Ademas, el departamento
administrativo junto a la persona encargada de Recursos Humanos podria hacer un
ajuste de salarios justa a cada puesto, jefatura, entre otras funciones, para crear
politicas internas con un maximo valor de sueldo general y un sueldo de base

minimo, segun el Ministerio de Trabajo.

De esta forma, se puede asignar un salario para los nuevos colaboradores
entrantes y los actuales y una propuesta de estrategia para asignar el aumento de
cada colaborador. Una estructura adecuada de compensaciones permite desarrollar
una estrategia amplia, atraer y retener a empleados calificados, premiar el alto
desempefio sostenido o reforzar el alcance implementando un plan estratégico. Se
pretende a llevar a cabo un procedimiento de salarios justo por cada jerarquia de
puesto, ademas de implantar mas apoyo del Departamento Administrativo, para

abandonar la centralizacién de altos mandos.



1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

Para un mejor analisis en cuanto a los resultados que genere una estructura salarial
e implementacion de la escala salarial para la equidad de puestos, con relacion a las
diferentes clases de puestos con los que cuenta la empresa JAAM Imagen Digital, se

plantea el siguiente problema:

¢,Como afecta que la empresa Jaam Imagen Digital no cuente con una
estructura salarial definida para los funcionarios, durante el primer

cuatrimestre 2019?



1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

“Constituyen un elemento fundamental en el proceso de la investigacion, pues son el
punto de arranque para seleccionar, organizar y conducir las acciones a realizar, al
tiempo que expresan las metas que orientan la investigacion” (Pimienta Prieto, 2018,

p. 53).

1.3.1. Objetivo general

e Proponer la estructura salarial y estrategia de implementacion de la
escala de salarios de la empresa JAAM Imagen Digital, durante el

primer cuatrimestre del 2019.

1.3.2. Objetivos especificos

1. Determinar si la empresa JAAM Imagen Digital cuenta con una estructura
salarial equitativa, en relacion con las diferentes clases de puestos con que

cuenta la organizacion.

2. Analizar si los salarios que devengan los colaboradores de la empresa
JAAM Imagen Digital se encuentran a derecho, en relacion con el salario

minimo definido por el Ministerio de Trabajo.

3. Establecer una comparacién de las clases de puestos en relacién con la

estructura salarial.

4. Elaborar una propuesta de estructura salarial y estrategia de

implementacion de la escala de salarios de la empresa JAAM Imagen



Digital.



1.4. ALCANCES Y LIMITES DEL PROBLEMA

1.4.1. Alcances

La investigacion abarca a la empresa JAAM Imagen Digital, la cual se encuentra
ubicada actualmente en San José, Tibas. Con esta se beneficiara, tanto a la empresa

como los funcionarios, ya que pretende:

e Abarcar los factores relacionados con la escala salarial que afecta la
equidad de salarios en relacion con las diferentes clases de puestos con

las que cuenta JAAM Imagen Digital.

e Generar datos e informacién actualizada que permita, tanto al area
administrativa como al gerente general, tener un mejor control con una
estructura de salarios para la organizacion. Esto para promover una mayor

satisfaccion de los colaboradores y un mejor control interno.

e Dejar un antecedente que permita extender la investigacion a la poblacién

total de personas funcionarias de la empresa JAAM Imagen Digital.

1.4.2. Limitaciones

e Laempresa no cuenta con una estructura salarial establecida, debido al

gue el duefio es el que establece qué salario va a ganar cada trabajador.

e Carencia documentos formales y estudios previos hechos con el personal
de la organizacion, que permitan obtener un antecedente sobre los

resultados de la estructura salarial.



Resistencia de los colaboradores involucrados en el desarrollo de la
investigacion, debido al temor de las posibles repercusiones que puedan

generarse a partir de las evaluaciones.

Resistencia de los colaboradores de la organizacion de participar en los

cuestionarios por ser un tema relacionado con salarios.
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2.1. CONTEXTO HISTORICO

2.1.1. Historia o fundacién

Jaam Imagen Digital S. A. fue fundada en el afio 2005, por el sefior José
Francisco Herrera Araya, profesional de las artes graficas con una experiencia
acumulada de 12 afios en el mercado de la publicidad exterior. Inicia su
proyeccion de cubrir las necesidades de imagen de las empresas en el
mercado nacional.

En inicio se ofrecia soluciones impresas, destacando la calidad del producto
ofrecido; hasta alcanzar una gran aceptacion en un selecto grupo de clientes
de los estratos medios y altos de la industria costarricense.

Hoy en dia, JAAM Imagen Digital es una empresa lider en el mercado.
Contamos con talleres de produccion, personal altamente calificado y equipos
profesionales con tecnologia de punta que nos permite ofrecer la calidad de
nuestros productos.

Ahora permitanos ser ese aliado estratégico que le ofrece soluciones de
impresion digital en gran formato y experimente con toda confianza servicios
de calidad (Jaam Imagen Digital S. A., s. f., s. p.).

2.1.2. Vision

Ser la empresa lider en desarrollo e implementacién de material pop en el ambito
nacional y regional, otorgando a nuestros clientes soluciones innovadoras de muy

alta calidad.

2.1.3. Mision

Empresa 100 % costarricense sobresaliente por nuestra innovacion, calidad y

espiritu de servicio, tanto en el ambito nacional como regional.

2.1.4. Valores

e Innovacion.
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e Pasion.

e Calidad.

e [Espiritu de servicio.

2.1.5. Ubicacion geogréafica

La empresa JAAM Imagen Digital se encuentra en San José, Tibas, parque industrial

condal en Colima.

2.1.6. Estructura organizacional

llustracion 1. Jaam Imagen Digital, estructura organizacional

Gerencia
General

Contabilidad

Gerencia Gerencia

Comercial Operaciones
[ [ 1
. T Recursos

s ’ i e

PIeprensa,
[ I I ]
Acabado e

Fuente: Informacion suministrada por la gerente administrativa de Jaam Imagen Digital, 7 de marzo, 2019.
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2.2. CONTEXTO TEORICO-CONCEPTUAL

2.2.1. Factor A, variable independiente

2.2.1.1. Estructura salarial

Como lo mencionan Lopez et al. (2015):

Comprende el salario base o salario de contratacion mas los complementos o
pluses salariales. El salario base esta constituido por la retribucion fijada por
unidad de tiempo o de obra. Su cuantia es la que fija el convenio colectivo
para el grupo profesional en el que se halla incluido el trabajador (p. 113).

2.2.1.1.1. Remuneracion

“La remuneracion se refiere a la recompensa que recibe el individuo a cambio de
realizar las tareas organizacionales. Se trata, basicamente, de una relacion de
intercambio entre las personas y la organizacion” (Chiavenato, 2017, p. 242).
Ademas, una persona puede ofrecer trabajos especificos a una organizacion a
cambio de una de una remuneracion, ya sea en sueldos o un salario mensual, esto

se le puede llamar pagos fijos por tareas designadas y realizadas.

Es una relacion entre la persona y empresa, la persona ayuda a que la
organizacion a que cumpla con sus metas y recibir algo a cambio, esto se conoce
como remuneracion, que es un acuerdo que se lleva a cabo entre trabajador y la
empresa, por sus servicios. Se trabaja para un pago econémico acordado por las 2
partes, tanto el trabajador como la organizacion deberan cumplir con esto, es decir,

el servicio por las funciones y tareas asignadas y el pago al finalizar las tareas.
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2.2.1.1.1.1. Remuneraciéon econdmica directa

“Es la paga que cada empleado recibe en forma de salario, bonos, premios y
comisiones” (Chiavenato, 2017, pp. 242-243). Es decir, es la remuneracion
econOmica directa al sueldo fijo de cada mes, o bien todo pago econémico que

recibe durante el transcurso de las relaciones laborales.

2.2.1.1.1.2. Remuneraciéon econdmica indirecta

“Es el salario indirecto que se desprende de la clausulas del contrato colectivo del
trabajo y el plan de prestaciones y servicios sociales que ofrece la organizacion”
(Chiavenato, 2017, p. 243). Este tipo de remuneracion puede abarcar pautas como
las vacaciones, los aguinaldos, también bonos, entre otros de los que se hablo el dia
que se formulo el contrato de trabajo, en el momento de empezar una relacién

laboral.

2.2.1.1.1.3. Salario

Es el centro de las relaciones de intercambio entre personas y organizacion.
Todas las personas en las empresas invierten su tiempo y esfuerzo, a cambio
lo cual reciben dinero, que representa el intercambio de derechos y
responsabilidades reciprocas equitativamente entre empleado y empleador
(Chiavenato, 2017, p. 244).

El salario es el pago que se le da al trabajador, acordado en el contrato de
trabajo, por la relacién laboral que tienen y por sus funciones para que la

organizacion cumpla con sus objetivos y metas propuestas.
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2.2.1.1.2. Gestion de sueldos y salarios

“Conjunto de normas y procedimientos que pretenden establecer y mantener
estructuras de salario justas y equitativas en la organizacion” (Chiavenato, 2017, p.
245). Es decir, son procesos que se establecen para tener un control de la estructura
salarial de la empresa, al tomar en cuenta puntos clave para ejecutarla de la mejor
manera. Por ejemplo, los salarios justos, esto se refiere a establecer una monto de
salario de acuerdo con el puesto, asignacion de tareas, experiencia y educacion

académica, entre otros, también se menciona la equidad de la organizacion.

En el momento de establecer un salario debera ser equitativo y basarse en las
similitudes de las tareas. No deberan influir caracteristicas como raza, sexo, religion
entre otras, sino solo la productividad. Para una estructura salarial justa y equitativa
se debera analizar la asignacion del puesto, el compromiso y la productividad, por

medio de la evaluacion y clasificacion.

2.2.1.1.2.1. Evaluacion de puestos

Como lo menciona Chiavenato (2017):

Es el proceso para analizar y comparar el contenido de los puestos, a efecto
de clasificarlos en orden de categorias, las cuales sirven de base para el
sistema de remuneracién. No obstante, se trata de una técnica proyectada
para desarrollar en una nueva estructura de salarios que define la rentabilidad
existente entre los puestos, sobre una base consistente y sistematica (p. 246).

En otras palabras, es la lista de puestos asignada por nivel de
responsabilidad, funciones determinadas, entre otras. Esto para un mejor control de

las remuneraciones para que sean justas y equitativas, un orden sistematico que



16

ayuda a la empresa a estar mas ordenada, con relacion a las politicas salariales de

cada empresa, que favorece y alimenta la estructura de salarios.

2.2.1.1.2.1.1. Métodos de evaluacion de puestos

“La evaluacion de puestos se ocupa obtener datos que permiten establecer el precio
gue corresponde a cada puesto, e indicar las diferencias esenciales entre ellos, sea
cuantitativas o cualitativas” (Chiavenato, 2017, p. 247). Los métodos mas comunes
son los cualitativos y cuantitativos que sirven para la comparacion y uno se

caracteriza para comparar y medir los puestos requeridos.

2.2.1.1.2.1.2. Método de jerarquizacidon de puestos

“Consiste en enlistar los puestos (por orden creciente o decreciente) con base en un
criterio de comparacion” (Chiavenato, 2017, p. 247). Conocido también como el
método mas simple los puestos, se hace una lista por rangos de los puestos mas

complejos hasta los puestos con menos dificultad.

2.2.1.1.2.1.3. Métodos por escala de categorias predeterminadas

“Es una variante de método de jerarquizacion simple. Se le domina método de
jerarquizacion simultdnea. En primer lugar, los puestos que se comparan y se dividen
en conjuntos (categorias predeterminadas) que poseen ciertas caracteristicas
comunes” (Chiavenato, 2017, p. 249). Este método son categorias que deberan tener
algo en comun y se divide por los cargos asignados son conjuntos de puestos o

asignaciones que tienen una responsabilidad para la organizacion.



17

2.2.1.1.2.1.4. Métodos de comparacion de factores

“El método de comparacion de factores emplea el principio del ordenamiento y es
una técnica analitica para comprar los puestos por medio de factores de valuacion”

(Chiavenato, 2017, p. 250).

2.2.1.1.2.1.5. Método de evaluacién por puntos

“Es el mas perfeccionado de los métodos aqui expuestos. La técnica es
analitica: los componentes de los puestos se comparan mediante factores de
valuacion. También es una técnica cuantitativa; es decir, se distribuyen valores

numeéricos (puntos)” (Chiavenato, 2017, p. 252).

2.2.1.1.2.2. Comision de valuacion de puestos

“La comision de valuacion sirve para facilitar el trabajo de aprobacion, y esta
compuesta por el responsable de la gestidn de sueldos y salarios y analistas, por
directores de las areas pertinentes, y ademas, por los jefes interesados” (Chiavenato,
2017, p. 257). Una comision de valuacién de puestos esta gestionada por el analisis
de personas encargadas de sueldos y salario y debera ser supervisada por el
Departamento de en Linea, ademas de la direccion de la organizacion. Su propésito
es facilitar y agilizar el trabajo de aceptacion, por eso, se conforma y se supervisa

para tener un mejor proceso.

2.2.1.1.2.3. Clasificacion de puestos

“La clasificacion de los puestos se fija de forma arbitraria. Para establecer los

salarios, las series de puestos se dividen en grados o grupos (clase de puestos), se
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le atribuyen bandas de categorias salariales con limites maximos y minimos”
(Chiavenato, 2017, p. 257). La clasificacion de los puestos, permite tener un orden
sistematico para atribuir a las categorias para asignacion de los salarios de cada

puesto.
2.2.1.1.2.4. Encuestas salariales

Como lo menciona Chiavenato (2017):

La gestion de sueldos y salarios procura encontrar no solo el equilibrio interno
de los salarios en la organizacion, sino también el equilibrio externo de estos
en relacidon con el mercado de trabajo. Asi, antes de definir las estructuras
salariales de la empresa, conviene investigar y analizar los salarios de la
comunidad (p. 258).

Las encuestas de salarios tienen como funcion obtener datos de un sueldo o
salario, segun el puesto, para tener una ponderacion de lo remunerado, con base en

el trabajo a llevar a cabo y asi asignar una categoria salarial.
2.2.1.1.2.5. Politica salarial

Como lo menciona Chiavenato (2017):

Es el conjunto de principios y directrices que refleja la orientacion y filosofia de
la organizacion respecto a los asuntos de remuneracion de sus colaboradores.
Por lo tanto, esos principios y directrices deben guiar las normas presentes y
futuras, asi como las decisiones sobre cada caso individual (p. 260).

2.2.2. Factor B, variable independiente
2.2.2.1. Escala salarial

Una escala salarial, también conocida como matriz de salario, es un grafico o
una tabla que muestra como el salario de un empleado aumenta con el
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tiempo. Dentro de su arsenal de informacion potencial la escala salarial podria
mostrar cuanto gana un empleado basado en sus afios en la empresa, el pago
basado en la educacion o incluso el pago basado en las promociones. (Cuida
tu dinero, 2018, s. p.)

2.2.2.2. Equidad de la motivacion

“La teoria de la equidad establece que si alguien recibe una injusticias, se desarrolla
un impacto un impulso o una tensién que lo motivara a reducir o eliminar la tensién y

la inequidad percibidas” (Dessler, 2015, p. 296).

La equidad en el ambito salarial es de suma importancia, ya que se lleva a
cabo un control justo de los salarios de una organizacion. Esto para evitar salarios
injustos, adecuados al rol de puestos o por otros aspectos y el empleador se
mantiene con la motivacién de que su sueldo es justo. Esto aporta un gran equilibrio

en la empresa y evita una injusticia.

2.2.2.3. Andlisis de puestos

“Es el procedimiento para determinar las responsabilidades de estos y las
caracteristicas de la gente que se contratara para cubrirlos” (Dessler, 2015, p. 55). El
analisis de puestos se refiere al cumplimiento de deberes y responsabilidades que
debe cumplir un individuo con cualidades o habilidades para ejecutar este deber,
tarea o requisitos que tomen en cuenta la capacidad y experiencias para cubrir el

puesto.

2.2.2.4. Descripcion de puestos

“Lista de responsabilidades de un puesto, la relacion del reporte, las condiciones
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laborales y las responsabilidades de supervision del mismo es el resultado del
analisis de puesto” (Dessler, 2015, p. 55). Segun el concepto anterior, la descripcion
de puestos consiste en una lista de informacion, con las tareas de puesto para
cumplir su responsabilidad, también puede ayudar a comparar puestos por la lista de

responsabilidades que cada una tiene.

2.2.2.5. Ampliacion del puesto

“Asignar a los trabajadores mas tareas dentro del mismo nivel” (Dessler, 2015, p. 58).

La aplicacion del puesto es establecer mas actividades adicionales al mismo nivel.

2.2.2.6. Desempefio del puesto

“Se establecen los estandares que la compafiia espera que el trabajador alcance en
cada una de las obligaciones y responsabilidades principales de la descripcion del
puesto” (Dessler, 2015, p. 72). Son las normativas que los trabajadores deberan
cumplir con respecto a las obligaciones y tareas que describen el puesto y su
responsabilidad, esto lo asigna la organizacion para llegar al objetivo requerido por

cada nivel de puesto.

2.2.2.7. Rangos salariales

“El disefio de cualquier plan salarial esta determinado por varios factores, que
incluyen tanto aspectos de politica estratégica, como cuestiones legales y de

igualdad” (Dessler, 2015, p. 296).
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2.2.2.8. Composicién de salarios

“Varios factores internos y externos condicionan los salarios y determinan sus
valores. El conjunto de estos factores internos y externos se conoce como la

composicién del salario” (Chiavenato, 2017, p. 244).

2.2.2.9. Curvas salariales

Se menciona que son fundamentales para la asignacion de tabuladores
salariales a los puestos. La curva salaria describe los rangos salariales que se
pagan para los puestos en relacion con los puntos o las jerarquias asignadas
a cada puesto en la valuacién del mismo (Dessler, 2015, p. 310).

2.2.2.10. Nivel o grado salarial

Segun Dessler (2015), “esta compuesto por puestos con un grado de dificultad
aproximadamente equitativamente, segun lo establecen la evaluacion de puestos” (p.

313).
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3.1. TIPO DE INVESTIGACION

3.1.1. Finalidad (tedrica o aplicada)

“La finalidad de la investigacion se divide en tedrica (basica) o aplicada. La
investigacion teorica o también conocida como investigacion basica es la busqueda
de conocimiento por el conocimiento mismo, sin considerar sus posibles aplicaciones
practicas” (Pimienta Prieto, 2018, p. 9). Es la investigacion que desarrolla los
conocimientos reales, pero esta incompleto, por otro lado, la investigacion aplicada

consiste en una investigacion para solucionar los problemas diarios del ambito social.

La investigacién aplicada, “tiene como objetivo principal la busqueda y
consolidacion del saber, asi como la aplicacion de los conocimientos cientificos
previamente logrados para la produccién de la tecnologia al servicio de la sociedad”
(Pimienta Prieto, 2018, p. 9). Segun lo mencionado, el desarrollo de la investigacion
es tedrico, ya que se hace referencia a nuevos conocimientos, con relacion a

estructura salarial y escalas de salario para la empresa Jaam Imagen Digital.

3.1.2. Dimension temporal (transversal/longitudinal)

Las dimensiones temporales se refieren a una delimitacion del tema conocido
también como alcance temporal. Existen dos tipos de investigacion la transversal y la
longitudinal. La investigacion transversal “recolecta datos en un solo momento, en un
tiempo unico. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que

sucede” (Sampieri, 2014, p. 154).
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Son datos Unicos de un tema, se recopila la informacién en un tiempo
determinado y, por lo general, se recolectan con rapidez y se centra en analizar las
variables en el momento justo asi profundizando el tema a investigar. “Por otro lado
la investigacion, la investigacion longitudinal los cuales recolectan datos en diferentes
momentos o0 periodos para hacer inferencias respecto al cambio, sus determinantes y
consecuencias. Tales puntos o periodos generalmente se especifican de antemano”

(Sampieri, 2014, p. 159).

Por lo anterior, recopilan informacioén en un largo periodo o distintos
momentos, el interés de analizar un tema en diferentes instantes, por eso, su
duracion de andlisis es mas larga, de igual forma, las variables profundizan cambios
durante el tiempo. Con referencia a los conceptos anteriores, la presente
investigacion se llevara a cabo mediante un disefio de investigacion transversal, ya

que se efectuara durante el primer cuatrimestre del 2019.

3.1.3. Marco (mega, macro y micro)

3.1.3.1. Mega

En este nivel se definen los resultados en términos del impacto social
deseado; donde los resultados esperados derivan de una vision ideal de la
sociedad con base en la cual se definen la mision de la organizacion y sus
integrantes.

Los resultados Mega incluyen aquellos indicadores sociales que impactan en
la vision ideal minima mediante el crecimiento y desarrollo de la sociedad, el
mercado Yy los clientes, estabilidad y progreso social entre otros (Irigoyen
Baldenegro, 2015, s. p.).

3.1.3.2. Macro

Este nivel refiere a que los resultados son los ingresos y valor generado que
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benefician a la organizacion. Se establece en el mercado de la organizacion
con base en diferentes sistemas de medicion de su contribucion. Un resultado
es Macro cuando esté definido en términos de su contribucion al sostenimiento
econdmico de la organizacion o a su prestigio y aceptacion por parte de sus
clientes (Irigoyen Baldenegro, 2015, s. p.).

3.1.3.3. Micro

En este nivel, los resultados se miden en términos de los productos internos
de la organizacion, tales como: Productos terminados y en proceso,
competencias del personal, desempefio de las personas, calidad de productos
y procesos y calidad de insumos y recursos (Irigoyen Baldenegro, 2015, s. p.).

Al hacer la investigacion y extraer una muestra del total de los colaboradores
de la organizacién Jaam Imagen Digital, el marco en el que se desarrollara sera un

micro, ya que la investigacion abarca una muestra de toda la organizacion.

3.1.4. Naturaleza (Cuantitativa o cualitativa)

La naturaleza de la investigacion es cuantitativa y cualitativa. La investigacion

cuantitativa:

Se vincula a conteos numéricos y métodos matematicos. Actualmente un
conjunto de procesos organizados de manera secuencial para comprobar
ciertas suposiciones. Cada fase procede a la siguiente y no podemos eludir
pasos, el orden es riguroso, aunque desde luego, podemos redefinir alguna
etapa. Parte de una idea que se delimita y, una vez acotada, se generan
objetivos y preguntas de la investigacion, se revisa la literatura y se contribuye
un marco o perspectiva teorica (Hernandez Sampieri y Mendoza Torres, 2018,

pp. 5-6).

Es una ruta numérica en la investigacion se podra usar herramientas
estadisticas y desarrollar por la causa y efecto de la investigacion y, para esto,
debera existir un problema planteado para una recopilacion de datos obtenidos. Por

otro lado, la naturaleza cualitativa, segun Hernandez Sampieri y Mendoza Torres
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(2018):

Se estudian fendmenos de manera sistematica. Sin embargo, en lugar de
comenzar una teoria y luego voltear al mundo empirico para confirmar si esta
es apoyada por los datos y resultados, el investigador comienza el proceso
examinado hechos en si y revisados los estudios previos, ambas acciones de
manera simultanea, a fin de generar una teoria que sea consiente con lo que
se esta observando que ocurre (Hernandez Sampieri y Mendoza Torres, 2018,

p. 7).

Esta ruta de investigacion es una recopilacién de datos desarrollados
descriptivamente para explicar un comportamiento desde una percepcion. En cuanto
a lo mencionado, la naturaleza de la investigacion es cualitativa, ya que se recopilan

las percepciones de los colaboradores a quienes se les aplicaron los cuestionarios.

3.1.5. Caracter (exploratorio, descriptivo, correlacional o explicativo)

El caracter de las investigaciones se clasifica en: exploratorias, descriptivas,
correlacional o explicativo. “Los estudios exploratorios se realizan cuando el objetivo
es examinar un tema o problema de investigacién poco estudiado, del cual se tienen

muchas dudas o no se ha abordado antes” (Sampieri, 2014, p. 124).

En los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles, grupos, comunidades, procesos, objetos o
cualquier otro fenbmeno que se someta a un analisis [...]. Los estudios
correlacionales, este tipo de estudio tiene una finalidad conocer la relacion o el
grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categoria o
variables en una muestra o contexto en particular (Sampieri, 2014, pp. 125-
126).

Segun Sampieri (2014):

Los estudios explicativos van mas alla de la descripcidon de conceptos o
fendmenos o del establecimiento de relaciones entre conceptos; es decir estan
dirigidos a responder por las causas de los eventos y fendmenos fisicos o
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sociales. Como su nombre lo indica, su interés se centra en explicar por qué
ocurre un fendmeno y en qué condiciones se manifiesta o por qué se
relacionan dos o mas variables (p. 128).

El desarrollo y caracter de la investigacion sera exploratorio, ya que no existen
estudios previos en la empresa Jaam Imagen Digital, acerca de la estructura salarial
y escalas de salarios. Por otra parte, se considera también un caracter descriptivo,
debido a que en esta investigacion se describira la informacion encontrada durante la

investigacion.
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3.2. SUJETOS Y FUENTES DE INFORMACION

3.2.1. Sujetos

La Real Academia Espafiola (2014) define sujetos como “soporte de las vivencias,

sensaciones y representaciones del ser individual” (s. p.).

3.2.2. Primera mano

Sampieri (2014) menciona lo siguiente en su libro referente a la primera mano:

Las referencias o fuentes primarias proporcionan datos de primera mano, pues
se trata de documentos que incluyen los resultados de los estudios
correspondientes. Ejemplos de fuentes primarias son: libros, antologias,
articulos de publicaciones periédicas, monografias, tesis y disertaciones,
documentos oficiales, reportes de asociaciones, trabajos presentados en
conferencias o seminarios, articulos periodisticos, testimonios de expertos,
documentales, videocintas en diferentes formatos, foros y paginas en internet,
etcétera (s. p.).

Como sujetos y fuentes de informacién de primera mano se cuenta con
colaboradores de la organizaciéon Jaam Imagen Digital, a los cuales se les aplico la
encuesta para obtener los datos requeridos y para el andlisis y ejecucion del

proyecto.

3.2.3. Segunda mano

Segun Mufoz Razo (2015), “asi, encontramos enciclopedias en linea, catalogos de
tesis, revistas especializadas, resultados documentados de informacién, informacion
de asociaciones de investigacion, académicas y cientificas, asi como diversas

aportaciones muy utiles e importantes para la investigacion cientifica” (s. p.).



Para la presente investigacion se utilizaron una variedad de libros
relacionados con la estructura salarial, escala de salarios, administracion general,

administracion de recursos humanos y métodos de investigacion.

Cuadro 1. Fuentes de segunda mano

AUTOR O AUTORES | NOMBRE DEL ANO Pais
DOCUMENTO

Chiavenato Idalberto Administracion de 2017 México
Recursos Humanos

Dessler Gary Administracion de 2015 México
Recursos Humanos

Herminio julio Método de 2018 México
Investigacion

Hernandez Sampieri Método de 2018 México

Roberto, Mendoza Investigacion

Torres Christian

Paulina

Lopez Barrantes S., Gestion de Recursos 2015 Espafa

Ruiz Otero E., Garcia | Humanos

Leal C., Gago Garcia

M.

Sampieri Roberto Método de 2014 México

Hernandez Investigacion

Mufioz Razo Como elaborar y 2015 México
asesorar una
investigacion de tesis

Fuente: elaboracion propia.
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3.3. SELECCION DEL MUESTREO

“La muestra es un subgrupo de la poblacion de intereses sobre el cual recolectan
datos, y que tienen que definirse y limitarse de ante mano con precision, ademas que

debe ser representativo de la poblacion” (Sampieri, 2014, p. 173).

3.3.1. Poblaciéon

La poblacién segun Sampieri (2014), “es el conjunto de todos los casos que
concuerden con una serie de especificaciones” (p. 174). Es decir, son todos los
individuos que tienen algo en comun, como un tipo de investigacion llevada a cabo
en un tema especifico. Pueden estar conformadas por caracteristicas similares como

los grupos de persona, organizaciones o situaciones.

Para el desarrollo de esta investigacion la poblacion son todos los
colaboradores activos de la empresa Jaam Imagen Digital, durante el primer

cuatrimestre 2019.

Cuadro 2. Poblacion

Colaboradores Cantidad
Hombres 28
Mujeres 11
Total 39

Fuente: elaboracion propia.

3.3.2. Muestra

“Se debe definir cual sera la unidad de muestreo/analisis y cuéales son las
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caracteristicas de la poblacion” (Sampieri, 2014, p. 175). La muestra es un subgrupo

de la poblacion, se divide en dos tipos de ramas: probabilistica y no probabilistica.

En el proceso investigativo presente se aplico una muestra de la poblacion, ya

que no se trabajo con toda la poblacion seleccionada para la investigacion.
3.3.2.1. Probabilistica
Segun Sampieri (2014):

Todos los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser
escogidos para la muestra y se obtienen definido las caracteristicas de la
poblacién y el tamafio de la muestra, y por medio de una seleccion aleatoria o
mecénica de las unidades de muestreo/andlisis (p. 175).

Se menciona que la muestra no probabilistica es “subgrupo de la poblacion en
la que la eleccion de los elementos no dependen de la probabilidad, sino de las

caracteristicas de la investigacion” (Sampieri, 2014, p. 176).
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3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECTAR

INFORMACION

Para la recoleccion de datos es importante seleccionar el disefio de investigacion
apropiado y la muestra adecuada, de acuerdo con el problema del estudio y la
hipotesis (si se establecieron). En esta etapa se deben reunir y ordenar los datos de
los atributos, conceptos y variables de las unidades de muestreo/analisis o casos.

Este plan de recoleccion de datos debe nutrirse de diversos elementos:

Las variables, conceptos o atributos a medir contenidos en el

planteamiento del estudio.

e Las definiciones operacionales, la manera cdmo se han operacionalizado
las variables es crucial para determinar el método para medirlas y para

llevar a cabo las inferencias de los datos.

e |La muestra.

e Los recursos disponibles, como el tiempo, apoyo institucional, recursos

econémicos entre otros.

Las técnicas mas comunes para recolectar los datos son la entrevista y la

observacion.

3.4.1. Técnica de entrevista

Segun Sampieri (2014), la entrevista “se define como una reunidn para conversar e

intercambiar informacion entre una persona (el entrevistador) u otra (entrevistado) u
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otras (entrevistados)” (p. 403). “Basada en una serie de preguntas que el
investigador formula de manera directa a una o varias personas o bien, conversa con
ellas, con la finalidad de conocer su opinidn y experiencia acerca del tema o

problema estudiado” (Prieto, 2018, p. 61).

3.4.1.1. Instrumento de cuestionario

Sampieri (2014), menciona que un cuestionario “consiste en un conjunto de
preguntas respecto de una o mas variables a medir” (p. 217). Segun Prieto (2018)
“son un conjunto de preguntas organizadas, con la finalidad de obtener informacion

acerca del tema o fendmeno de estudio” (p. 61).
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3.5. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

En el Cuadro 3 se detallan las variables consideradas para la recoleccion, medicion y
el andlisis de los datos que permitiran lograr los objetivos planteados para la
investigacion. Estas se definen con base en su conceptualizacion, operacionalizacion

e instrumentalizacion.



Cuadro 3. Operacionalizacién de las variables

Objetivo especifico Variable Indicadores Definicion Definicion Definicién
conceptual operacional instrumental
1. Determinar si la Factor 1 Factor 1 Factor 1 Excelente: Para Cuestionario aplicado

empresa JAAM
Imagen Digital cuenta
con una estructura
salarial equitativa, en
relacién con las
diferentes clases de
puestos con que
cuenta la

organizacion.

Estructura salarial

Clases de puestos.

Comprende el salario
base o salario de
contratacion mas los
complementos o
pluses salariales. El
salario base esta
constituido por la
retribucion fijada por
unidad de tiempo o
de obra. Su cuantia
es la que fija el
convenio colectivo
para el grupo
profesional en el que

se halla incluido el

aquellos casos donde
la frecuencia relativa

sea menor a 30.

Muy Bueno: Para
aguellos casos donde
la frecuencia relativa
sea menor a 50 y

mayor a 30.

Bueno: Para aquellos
casos donde la
frecuencia relativa
sea menor a 60 y

superior a 50.

a los colaboradores
de la empresa de
Jaam Imagen Digital,
de lapregunta 5 ala

8




Objetivo especifico Variable Indicadores Definicion Definicion Definicion
conceptual operacional instrumental
trabajador (Lopez Malo: Para aquellos
Barra, Ruiz Otero, casos donde la
Garcia Leal y Gago frecuencia relativa
Garcia, 2015, p. 113) | sea superior a 60.
2. Analizar si los Factor 2 Factor 2 Factor 2 Excelente: Para Cuestionario aplicado
salarios que aguellos casos donde | a los colaboradores
Salario Salario minimo. Es el centro de las

devengan los
colaboradores de la
empresa JAAM
Imagen Digital se
encuentran a
derecho, en relacién
con el salario minimo
definido por el

Ministerio de Trabajo.

relaciones de
intercambio entre
personas y
organizacién. Todas
las personas en las
empresas invierten
su tiempo y esfuerzo,
a cambio lo cual
reciben dinero, que
representa el

intercambio de

la frecuencia relativa

sea menor a 30.

Muy Bueno: Para
aquellos casos donde
la frecuencia relativa
seamenoras50y

mayor a 30.

Bueno: Para aquellos
casos donde la

frecuencia relativa

de la empresa de
Jaam Imagen Digital,
de la pregunta 9 a la

12.




Objetivo especifico Variable Indicadores Definicion Definicion Definicion
conceptual operacional instrumental
derechos y sea menor a 60y
responsabilidades superior a 50.
reciprocas
o Malo: Para aquellos
equitativamente entre
casos donde la
empleado y
frecuencia relativa
empleador
] sea superior a 60.
(Chiavenato, 2017, p.
244).
3. Establecer una Factor 3 Factor 3 Factor 3 Excelente: Para Cuestionario aplicado

comparacion de las
clases de puestos en
relacion con la

estructura salarial.

Clases de puestos

Estructura salarial

“La clasificacion de
los puestos se fija, de
forma arbitraria. Para
establecer los
salarios, las series de
puestos se dividen en
grados o grupos

(clase de puestos),

aguellos casos donde
la frecuencia relativa

sea menor a 30.

Muy Bueno: Para
aguellos casos donde
la frecuencia relativa

sea menor a 50 y

a los colaboradores
de la empresa de
Jaam Imagen Digital,
de la pregunta 13 a la

15.




Objetivo especifico Variable Indicadores Definicion Definicion Definicion
conceptual operacional instrumental
se le atribuyen mayor a 30.

bandas de categorias
salariales con limites
maximos y minimos”
(Chiavenato, 2017, p.

257).

Bueno: Para aquellos
casos donde la
frecuencia relativa
sea menor a 60 y

superior a 50.

Malo: Para aquellos
casos donde la
frecuencia relativa

sea superior a 60.

Fuente: elaboracion propia.
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4.1. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION VIGENTE

4.1.1. Descripcion de los datos

Con la informacién obtenida a través de los cuestionarios o cualquier otro
instrumento o medio, el analisis se deberia desarrollar a través de una descripcion de
los datos, su interpretacion y profundizar en la causa, razon o juicio de la situacion

que ocurre.

4.1.1.1. Gréficos

Los gréficos se utilizan para ilustrar los resultados que evidencian los instrumentos,

de una manera que resulte mas comprensible para los lectores.

4.1.1.1.1. Gréficos circulares

“Un gréfico es la representacion de datos, generalmente numeéricos, mediante lineas,
superficies o simbolos, para ver la relacién que esos datos guardan entre si y facilitar

su interpretacién” (Cavsi, s. f., s. p.).

4.1.1.1.2. Gréficos de barras

“Un grafico de barras es una forma de resumir un conjunto de datos por categorias.
Muestra los datos usando varias barras de la misma anchura, cada una de las cuales
representa una categoria concreta. La altura de cada barra es proporcional a una

agregacion especifica” (Tibco, s. f., s. p.).

Para la interpretacion de los datos se utilizaran graficos circulares para las
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preguntas cuyas respuestas sean si 0 no. Por otro lado, los graficos de barras seran
utilizados para aquellas preguntas que cuentan con multiples opciones de respuesta

y en las cuales las personas deben justificar.
4.1.2. Interpretacion o explicacion de los graficos

No se puede llegar a este nivel, si antes no se comprende el trasfondo en las
distintas etapas que lo precedieron en este proceso. Una vez se entiendan los
fundamentos y conceptos basicos asociados, la interpretacion sera una tarea
mas sencilla, puesto que si se entiende qué tipo de informacion es presentada,
observando en detalle: el nombre, los encabezados y el tipo de gréfico
utilizado -asi como las unidades; la labor de analisis se vera simplificada (Ipler,
2017, s.p.).

4.1.2.1. Datos generales

Tabla 1. Género

Distribucién Porcentaje Frecuencia

Masculino 67% 24
Femenino 33% 12
Total de respuestas 100% 36

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.



Gréafico 1. Género

Masculino

M Femenino

W LGBT+

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

Como se observa en el grafico, el 67 % de las personas encuestadas son

hombres mientras que el 33 % son mujeres.

Tabla 2. Edad

42

Distribucién Porcentaje Frecuencia

20a 25 11% 4

26 a 30 25% 9

31a35 33% 12
36 a40 8% 3

41 a 45 14% 5

46 a 50 6% 2

51 en adelante 3% 1

Total de respuestas 100% 36

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.
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2

20a 25 26230 31a35 36a40 41 a 45 46 a 50 51 en
adelante

Gréafico 2. Edad

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

Como se muestra en el Grafico 2, un 11 % corresponde a edades entre 20 a
25 afos, un 25 % de 26 a 30 afios, 33 % edades entre 31 a 35 afios, 8 % 36 a 40
afos, un 14 % de 41 a 45, un 6 % de 46 a 50 afios, mientras que un 3 % a edades

de 51 en adelante.

Tabla 3. Clase de puesto que desempefia actualmente

Distribucién Porcentaje Frecuencia

Operario 39% 14
Administrativo 6% 2
Cuentas por cobrar 3% 1
Contabilidad 0% 0
Disefio 14% 5
Ventas 11% 4
Supervisor 6% 2
Financiera 3% 1
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Otro 19% 7

Total de respuestas 100% 36

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

Gréfico 3. Clase de puesto que desempefia actualmente

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

En cuanto al Grafico 3, los operarios representan el 39 %, el administrativo un
6 %, cuentas por cobrar un 3 %, mientras que contabilidad cuenta con 0 %, los de
disefio representan un 14 %, los de ventas un 11 %, supervisores tiene un 6 %,
ademas, los financieros un 3 %. Por altimo, otros un 19 %, los cuales corresponden a
un instalador, uno de proveeduria, uno de produccion, un gerente, una de encargada

de area y una miscelanea.

Tabla 4. Tiempo de laborar en la organizacion

Distribucién Porcentaje Frecuencia

0 a 6 meses 14% 5
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7 a1l meses 6% 2
1 a5 afios 64% 23
6 a 10 afos 17% 6
11 afios en adelante 0% 0
Total de respuestas 100% 36

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

0

0 a 6 meses 7 a 11 meses 1a5afios 6 a 10 afios 11 afios en
adelante

Grafico 4. Tiempo de laborar en la organizacion

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

En cuanto al Gréfico 4, el 14 % de los funcionarios tiene de 0 a 6 meses de
laborar en la empresa Jaam Imagen Digital, un 6 % de laborar de 7 a 11 meses,

64 % de 1 a5 afos, 17 % de 6 a 10 afios, 13 % de 11 afios en adelante 0 %.

e Variable n.° 1 Estructura Salarial.

o Indicador 1. Factores positivos.
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Tabla 5. Considera que la empresa cuenta con una estructura salarial equitativa con relacién al puesto en el que
labora

Distribucién Porcentaje Frecuencia
Si 69% 25
No 31% 11
Total de respuestas 100% 36

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

Gréfico 5. Considera que la empresa cuenta con una estructura salarial equitativa con relacion al puesto en el
gue labora

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

Segun lo sefialado en el Grafico 5, el 69 % de los encuestados indicé que
cuentan con una estructura salarial equitativa con relacion al puesto en el que labora,

mientras el 31 % considera que no. Debido a las siguientes razones:

e Personas sin estudios ganan mas que yo, tengo universidad.



a7

e Se da mucho que en areas del mismo puesto se le cargan mas funciones a

una persona y el salario es diferente uno menor al otro.

e En relacion con el mercado y al titulo académico no.

e Hay algunas personas que hacen lo mismo, pero no ganan igual.

e No hay un sistema salarial equitativo.

e No creo que este en el minimo del puesto.

e No hay una herramienta o procedimiento para garantizar que se dé.

e No existe.

e No se toman en cuenta los afios de experiencia y la entrega hacia la

empresa.

Tabla 6. Considera que su puesto y tareas fueron asignados de acuerdo con su personalidad y destrezas

Distribucién Porcentaje Frecuencia
Si 94% 34
No 6% 2
Total de respuestas 100% 36

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.
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Gréfico 6. Considera que su puesto y tareas fueron asignados de acuerdo con su personalidad y destrezas

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

Como se observa en el Grafico 6, un 94 % de los encuestados reconoce que
el puesto en el cual se desempefian actualmente esta acuerdo a su personalidad y
destrezas, mientras que el 6 % de los colaboradores considera que no es asi, debido

a los siguientes motivos:

e Por mis habilidades y temperamento.

e Se fueron dando por circunstancias.

Tabla 7. El puesto en el cual se desempefia en la actualidad, le ofrece variedad de tareas, libertad individual para
la toma de decisiones, asi como retos intelectuales

Distribucién Porcentaje Frecuencia
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Si 92% 33
No 8% 3
Total de respuestas 100% 36

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

Gréfico 7. El puesto en el cual se desempefia en la actualidad, le ofrece variedad de tareas, libertad individual

para la toma de decisiones, asi como retos intelectuales

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

Como se observa en el Grafico 7, un 92 % de los encuestados reconoce que

el puesto en el cual se desempefian actualmente les ofrece una variedad de tareas,

libertad para toma de decisiones y retos intelectuales, mientras que el 8 % de los

colaboradores considera que no es asi, debido a los siguientes motivos:

e Variedad de tareas, pero retos intelectuales muy pocos, igual una vez me
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dijeron a mi me pagan para facturas y cobros.

e Tengo la libertad de disefar, pero para cambios significativos en cuanto a
medidas o colores lo toma en ejecutivo de cuenta. De igual manera, los

disefos se deben basar en el libro de marca.

e No porque aunque si tengo variedad de tareas y retos intelectuales no

tengo la libertad tomar decisiones, porque siempre debe existir VB.

Tabla 8. En su puesto actual, el trabajo es equitativo a comparacion de otros puestos en la ejecucién de
responsabilidades

Distribucién Porcentaje Frecuencia
Si 2% 26
No 28% 10
Total de respuestas 100% 36

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.
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Gréfico 8. En su puesto actual, el trabajo es equitativo a comparacion de otros puestos en la ejecucion de
responsabilidades

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

Segun lo sefialado en el Gréfico 8, 72 % de los encuestados indico que el
puesto actual es equitativo en comparacion de otros puestos, segun con las
responsabilidades, mientras que el 28 % considera que no, debido a las siguientes

razones:

e Me parece que recargan funciones en otros departamentos y personas.

e Al final adquirimos responsabilidades totales de los proyectos, donde

deberia ser equitativo con ventas.

e Hay personas muy vagas.

¢ En ocasiones, tengo mucho trabajo y no tengo alguien que me ayude a dar

soporte.

e Hay gente muy tranquila.
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e Se le castiga mas duramente por los errores y los aciertos o el extra

esfuerzo no se reconoce.

e Personas que siempre estan con el celular, bailando en los pasillos

parecen que no tiene trabajo.

e Creo que asumimos mas responsabilidad los que conducimos un vehiculo

o unidad o también el uso de algunas herramientas.

e Demanda concentracion cuidado, ya que se le tiene que dar cuentas a

muchas personas, en muchas ocasiones, no se premia esa milla extra.

e Porgque hay mucho colaborador al que no le dan la oportunidad.

e Variable n.° 2 Estructura Salarial.

o Indicador 2. Factores positivos.

Tabla 9. Considera que su salario, bonificaciones, beneficios e incentivos econémicos son justos en relacién con
sus cargas y responsabilidades laborales

Distribucién Porcentaje Frecuencia
Si 61% 22
No 39% 14
Total de respuestas 100% 36

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.



Grafico 9. Gréfico Considera que su salario, bonificaciones, beneficios e incentivos econémicos son justos en
relacién con sus cargas y responsabilidades laborales

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

Como se observa en el Grafico 9, un 61 % de los encuestados reconoce que
su salario, bonificaciones, beneficios e incentivos son justos, mientras que 39 % de

los colaboradores considera que no es asi, debido a los siguientes motivos:

Es poco.

e La responsabilidad que se me asigna no cubre un monto justo, siento que

va mas alla de un titulo para tomar en cuenta el salario.

e Se hacen muchas funciones en comparacién con otros colaboradores.

e No, porque referente al puesto que desempefio hago mas de lo que me

corresponderia.

e Fui asignada sin ajuste salarial.
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e En ocasiones, tengo responsabilidades que nadie quiere.

e Se asignan mas responsabilidades sin incrementar los beneficios.

e Por miiniciativa propia llevé a cabo tareas o funciones que no me

corresponden y solo yo hago seguimiento de ciertas cosas.

e Porque hay muchas diferencias de responsabilidades y cargas laborales de

unos a otros cuando se trata de produccion.

e Porque no se cumple solo una funcion, sino varias, se tienen que cubrir

muchos operaciones laborales para que todo quede bien.

Solo existe el salario.

Tabla 10. Considera que la empresa brinda salarios equitativos, segun la tabla de salarios minimos del Ministerio
de Trabajo

Distribucién Porcentaje Frecuencia
Si 70% 25

no 11% 4

No saben 19% 7
Total de respuestas 100% 36

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.
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Si mno M Nosaben

Gréfico 10. Considera que la empresa brinda salarios equitativos, segln la tabla de salarios minimos del
Ministerio de Trabajo

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

Segun el Grafico 10, el 70 % de los encuestados indico que la empresa brinda
salarios equitativos, segun la tabla de salarios minimos del Ministerio de Trabajo, el
19 % indica que no saben, mientras que 11 % manifiesta que no. Por las siguientes

razones:

e Desconoce la tabla de salarios.

e Desconocen la informacion oficial del Ministerio de Trabajo.

e Desconoce la tabla.

e Porgue los aumentos son cada 3 afios 0 mas y todo sube y en unos es

justo, pero en otros no.

A continuacion, se presenta un cuadro comparativo de los puestos de la
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empresa Jaam Imagen Digital en relacion con los salarios minimos del Ministerio de

Trabajo.

Cuadro 4. Comparacion Salarios

LOS SALARIOS MINIMOS

COMPARACION DE LOS SALARIOS DE LA EMPRESA JAAM DIGITAL EN RELACION CON

Inferior a Superior a
Clases de Salario Salario salario salario
puestos Mensual Minimo minimo minimo

Analista

1 financiero @700 000,00 | ¢663 772,10 X

2 Bodeguero ¢350 000,00 | @309 143,36 X

3 Bodeguero ¢380 000,00 | @309 143,36 X

4 Contador #650 000,00 | ¢553 124,45 X

5 Disefiador #600 000,00 | ¢553 124,45 X

6 Disefiador #380 000,00 | @451 523,54 X

7 Disefiador #480 000,00 | €310 756,50 X

8 Disefiador 380 000,00 | €310 756,50 X

9 Disefiador 800 000,00 | €553 124,45 X
Encargado de
cuentas por

10 cobrar #420 000,00 | ¢349 623,39 X
Encargado de
cuentas por

11 pagar €350 000,00 | €349 623,39 X
Encargado de

12 proveeduria #550 000,00 | €349 623,39 X

13 Gerente €660 000,00 | €663 772,10 X
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COMPARACION DE LOS SALARIOS DE LA EMPRESA JAAM DIGITAL EN RELACION CON

LOS SALARIOS MINIMOS

administrativo

Gerente
14 operaciones €600 000,00 | €310 756,50
15 Limpieza #360 000,00 | €309 143,36
16 Operario ¢430 000,00 | ¢344 145,90
17 Operario €450 000,00 | ¢344 145,90
18 Operario €450 000,00 | ¢344 145,90
19 Operario €400 000,00 | ¢344 145,90
20 Operario €380 000,00 | #344 145,90
21 Operario €400 000,00 | €344 145,90
22 Operario €400 000,00 | €344 145,90
23 Operario ¢442 000,00 | €344 145,90
24 Operario €700 000,00 | €344 145,90
25 Operario €350 000,00 | €344 145,90
26 Operario €380 000,00 | €344 145,90
27 Operario ¢420 000,00 | ¢344 145,90
28 Operario €320 000,00 | ¢#344 145,90
29 Operario €455 000,00 | ¢344 145,90
30 Operario €380 000,00 | ¢#344 145,90
31 Operario €380 000,00 | ¢#344 145,90
32 Operario €360 000,00 | €344 145,90
33 Operario €380 000,00 €344 145,90
34 Operario €420 000,00 €344 145,90
35 Operario €400 000,00 | ¢344 145,90
36 Supervisor de | ¢900 000,00 | €310 756,50
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COMPARACION DE LOS SALARIOS DE LA EMPRESA JAAM DIGITAL EN RELACION CON

LOS SALARIOS MINIMOS

operaciones
37 Vendedor ¢430 000,00 | €349 623,39 X
38 Vendedor #800 000,00 | €349 623,39 X
39 Vendedor ¢450 000,00 | €349 623,39 X

Fuente: elaboracion propia. Informacién suministrada por la gerente administrativa de Jaam Imagen Digital,
septiembre, 2019.

Tabla 11. Comparacién de salarios, segun los salarios minimos del Ministerio de Trabajo

Distribucién Porcentaje Frecuencia
Inferior a salario minimo 8% 3
Superior a salario minimo 92% 36
Total de respuestas 100% 39

Fuente: informacion suministrada por la gerente administrativa de Jaam Imagen Digital, septiembre, 2019.
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Inferiror a salario minimo Superior a salario minimo

Gréfico 11. Grafico Comparacién de los salarios de la empresa Jaam Imagen Digital en relacién con los salarios
minimos

Fuente: informacion suministrada por la gerente administrativa de Jaam Imagen Digital, septiembre, 2019.

Tabla 12. Conoce usted si la empresa cuenta con una politica salarial

Distribucién Porcentaje Frecuencia
Si 28% 10

No 64% 23

No saben 8% 3
Total de respuestas 100% 36

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.
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Si ®mNo M No saben

Gréfico 12. Conoce usted si la empresa cuenta con una politica salarial

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

Como se observa en Grafico 12, un 64 % de los encuestados reconoce que no
cuenta con una politica salarial, un 28 % consideran que si tiene una politica salarial,

mientras que 8 % manifiesta que no sabe si cuenta con una.

Tabla 13. Considera que la empresa cuenta con politicas salariales adecuada, segun la base del Ministerio de
Trabajo

Distribucién Porcentaje Frecuencia
Si 27% 10
No 6% 2
No contestaron o no saben 67% 24
Total de respuestas 100% 36

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.
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Si No ™ No contestaron o no saben

Gréfico 13. Considera que la empresa cuenta con politicas salariales adecuada, segin la base del Ministerio de
Trabajo

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

Segun lo sefialado en el Gréafico 13, el 67 % de los encuestados no
contestaron 3.desconocen si la empresa cuenta con politicas salariales adecuadas,
segun el Ministerio de Trabajo, por otro lado, un 27 % respondi6 que si, mientras que

un 6 % indic6 que no, sin ninguna razon.

e Variable n.° 3 Clases de Puestos.

o Indicador 3. Estructura salarial.

Tabla 14. Considera que la empresa cuenta con una estructura salarial correcta, segun los puestos que hay en la
organizacion

Distribucion Porcentaje Frecuencia
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Si 45% 16
No 33% 12
Desconocen 22% 8

Total de respuestas 100% 36

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

W Desconocen

Gréfico 14. Considera que la empresa cuenta con una estructura salarial correcta, segun los puestos que hay en
la organizacion

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

Como se observa en el Grafico 14, un 45 % de los encuestados reconoce que
la empresa cuenta con una estructura salarial correcta, segun los puestos de la
organizacion, un 33 % manifiestan que no, mientras que 22 % no sabe si cuenta con

una estructura correcta. Las razones por las que los encuestados dijeron que no fue



por las razones:

e Nunca se ha dado a conocer.

e No hay estructura salarial.

e Porgue se contratd mucho personal extra por temporada lo cual viene a

ganar el doble o mas de los que tenemos contrato fijo.

e Todos ganan diferente, segun establezca el duefio.

e Se da un desnivel en cuanto a las mismas responsabilidades, donde uno

gana mucho més que el otro por la misma ejecucion de tareas.

e No conozco los salarios de otros puestos.

e Existe una mala estructura de pagos en los diversos puestos de la

organizacion.

e Otros hacen mas que otros y no lo veo justo.

e No lo sé en los otros puestos como administracion o ventas, pero queda

diferente en las otras areas.

e Desconozco cudl es el salario de otros compafieros.
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Tabla 15. Considera que las cargas de trabajo estan distribuidas correctamente

Distribucién Porcentaje Frecuencia
Si 50% 18
No 50% 18
Total de respuestas 100% 36

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

Gréfico 15. Considera que las cargas de trabajo estan distribuidas correctamente

Fuente: cuestionario aplicado al personal de la empresa Jaam Imagen Digital, agosto 2019.

Segun lo sefialado en el Gréafico 15, el 50 % de los encuestados considera que
las cargas de trabajo estan distribuidas correctamente, mientras que el otro 50 %

contestd que no, por las siguientes razones:

e Siento que hay personal con una sobrecarga.

e Personas que siempre pasan ocupadas y otras que no andan viendo a ver
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gue hacen los demas o viendo Facebook, series de Internet, etc.

Algunos tienen mas responsabilidad que otros y el salario no es justo.

Las responsabilidades siempre se han recargado sobre el compafiero que

se desenvuelve mejor.

Se sobrecargan areas de trabajo.

Hay personas que no cumplen con su trabajo como deberian.

Se recargan en mayor medida en algunos colaboradores.

Falta de organizacion.

Las cargas de trabajo estan desbalanceadas porque todo se le da al

encargado operativo.

Los comparieros de produccién tienen carga de trabajo muy alto y otros no

tanto.

Algunas condiciones hacen menos funciones o responsabilidades.

Hay personas que tiene mas responsabilidades que otras.

Unos trabajan mas que otros y se desligan de responsabilidades.

Por diferencias en el personal hay quienes tiene trabajos con mucho mas

responsabilidad que otros y se supone que todos los tenemos por igual.



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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5.1. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Con los resultados obtenidos en los gréaficos anteriores, el andlisis de estos y la
informacion general de las encuestas, se llegd a una serie de conclusiones y
recomendaciones que permiten mejorar la planificacion de salarios. De esta forma,
se puede implantar una estructura salarial, de acuerdo con salarios minimos
planteados en el CAdigo de Trabajo. Esto permite tener una mejor estructura, orden y

equidad en la empresa.



5.2. DATOS GENERALES

68

e La mayor cantidad de los colaboradores de la empresa Jaam Imagen

Digital se identifican con el género masculino.

e El mayor rango de edad de los encuestados es de 31 a 35 afios.

e La tercera parte de los encuestados, en la actualidad, ocupa un puesto

operativo en la organizacion.

e La mayoria de los colaboradores tienen de 1 a 5 afios de laborar en la

empresa, este es un indicador de ser un equipo de trabajo con una amplia

experiencia en el funcionamiento de esta dependencia.

Al analizar los aspectos generales del cuestionario, se logré determinar:

Cuadro 5. Conclusiones y Recomendaciones. Objetivo Especifico 1

Objetivo especificon.° 1

Conclusiones

Recomendaciones

1. Variable n.° 1: Estructura salarial.

Indicador: Clases de puestos.

. La tercera parte de los funcionarios
considera que la empresa no cuenta con una
estructura salarial equitativa con relacién a sus
puestos.

los funcionarios

o La mayoria de

encuestados afirma que sus puestos y tareas

1. Variable n.° 1: Estructura salarial.

Indicador: Clases de puestos.

) Se recomienda hacer un estudio para ver
si los salarios son justos y equitativos, segun el
puesto, para tener una mayor satisfaccion del
colaborador.

. Se recomienda que, en el momento de

las contrataciones y reasignaciones, se tome en
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Objetivo especifico n.° 1

fueron asignados de acuerdo con su
personalidad y destrezas.
. Una cantidad minima de los funcionarios

manifiesta que no le ofrecen variedad de tareas
ni libertad para la toma de decisiones.
los funcionarios

o La mayoria de

encuestados consider6 que el trabajo es
equitativo en comparacion a los puestos y sus

responsabilidades

cuenta las habilidades duras, asi como las
blandas para asignacion del puesto y las tareas
por hacer.

° Se recomienda hacer un estudio para
ofrecer a la totalidad de los funcionarios variedad
de tareas y libertad de la toma de decisiones,
para que se sienta parte de la empresa, con el fin
de que el colaborador esté a gusto, para
motivarlo a cumplir con sus funciones.

. Se recomienda supervisar las
responsabilidades de los colaboradores, segun
Su puesto, tareas, proyectos, etc., ya que menos
de la tercera parte manifiesta que se recargan
puestos. Se hacen cosas ajenas a su labor o
responsabilidades y no se le das la oportunidad.

Ademas, se debe dar seguimiento para ver si el

trabajo es igualitario.

Fuente: elaboracion propia.

Cuadro 6. Conclusiones y Recomendaciones. Objetivo Especifico 2

Objetivo especifico n.° 2

Conclusiones

Recomendaciones

2. Variable n.° 2: Salario.

Indicador: Salario minimo.

. La sexta parte de los funcionarios que

aplicaron el cuestionario considera que su salario

2. Variable n.° 2: Salario.

Indicador: Salario minimo.

. Tomar en cuenta las funciones y el

puesto asignado para implantar el salario, segun
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Objetivo especifico n.° 2

y otras bonificaciones son justos, en relacién con
sus cargas y responsabilidades.

. Un poco méas de la mayoria de los
encuestados manifiestan que los salarios son
equitativos, segun con la tabla de salarios
minimos.

o Los salarios de un disefiador, un operario
y el gerente administrativo se encuentran por
debajo del minimo establecido por ley.

. Una pequefa parte de los encuestados
afirman que no saben si hay una politica salarial
en la empresa. Méas de la mitad afirma que no hay
una politica salarial.

. La mayoria no contesto la pregunta sobre
si la empresa cuenta con politicas salariales

adecuadas, segun el Ministerio de Trabajo.

las responsabilidades con referencia a la lista de
salarios minimos del Codigo de Trabajo, ya que
la tercera parte manifestd que estos no eran
justos.

° Se recomienda brindar una jerarquia de
puestos para un mejor orden en la empresa y
verificar que los salarios correspondan con la
equidad y los salarios minimos, de acuerdo con
la tabla del Ministerio de Trabajo.

. Ajustar los salarios de un disefiador, un
operario y el gerente administrativo al menos al
salario minimo establecido por la Ley de Salarios
Minimos del Ministerio de Trabajo.

. Se recomienda implantar una serie de
politicas salariales que tomen en cuenta el
Cdbdigo de Trabajo y darlas a conocer en la
empresa.

. Se recomienda hacer un analisis para la
implementacién de las politicas salariales a la

empresa, ya que no cuentan con ninguna.

Fuente: elaboracion propia.
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Cuadro 7. Conclusiones y Recomendaciones. Objetivo Especifico 3

Objetivo especifico n.° 3

Conclusiones

Recomendaciones

3. Variable n.° 3: Clases de puesto.

Indicador: Estructura salarial.

. La tercera parte de los encuestados
considera que la empresa no cuenta con una
estructura salarial correctamente.

. La mitad de los encuestados considera
gue los cargos de trabajo estan distribuidos
la otra mitad

correctamente, mientras que

considera que no.

3. Variable n.° 3: Clases de puestos.

Indicador: Estructura salarial.

. Como recomendacion, se debe llevar a
cabo un andlisis para una implementacion de una
estructura salarial para la empresa.

) Se recomienda brindar una escala
salarial para manejar los puestos y cargos
correctamente, segun sus estudios, habilidades y

otros, para tener una mejor jerarquia salarial,

segun los cargos de puestos.

Fuente: elaboracion propia.



CAPITULO VI. PROPUESTA
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6.1. INTRODUCCION

De acuerdo con la investigacion que se llevé a cabo y los resultados obtenidos, la
empresa requiere de una estructura salarial por la falta de organizacion y
administracion de los sueldos de cada colaborador. También se encontré que no se
lleva a cabo un proceso adecuado de implementacion de salarios jerarquias, ni
equidades salariales, por lo que muchas veces rigen sueldos no equitativos. Esto
implica costos adicionales para la empresa y, al mismo tiempo, produce problemas
laborales entre los compafieros. Por otro lado, la falta de politicas salariales provoca
gue la empresa no tenga procesos en forma y los trabajadores no tengan los

conocimientos adecuados.

Los salarios deben ajustarse al puesto, cargos y responsabilidades. Se deben
tomar en cuenta las tareas a llevar a cabo y las habilidades de cada colaborador, asi

como el grado de académico para un mejor manejo.
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6.2. JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

El fin de la propuesta es que la compafia analice la presion que puede surgir con las
exigencias del mercado. Los colaboradores buscan estabilidad, una empresa que
sea formal y eso implica una organizacion empresarial que incluya salarios
equitativos que tomen en cuenta responsabilidades y grados académicos, politicas

salariales y escalas con jerarquias implementadas correctamente.

El principal desafio es mejorar la administracion salarial de la empresa al
asegurar la equidad interna de la organizacion y, a la vez, tener competitividad en el
mercado. Si se ponen en marcha las acciones se puede evitar situaciones como las

siguientes.

Desigualdades salariales.

e Gastos innecesarios.

e Buscar en Internet qué pasaria si una empresa no tiene estructura salarial.

e Desajustes entre las personas y los puestos.

e Tener estrés por sobrecarga de trabajo.

e Falta de informacion sobre politicas salariales.

e Sueldos que sean inferiores al minimo impuesto por el Ministerio de

Trabajo.

e Desorganizacion y desorden en las administraciones salariales.
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6.3. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

6.3.1. Objetivo general

Elaborar una propuesta para crear una estructura salarial para la empresa Jaam

Imagen Digital en el dltimo cuatrimestre de 2019.

6.3.2. Objetivos especificos

Establecer cédigos para cada clase ocupacional de los puestos de la

empresa Jaam Imagen Digital.

Crear una estructura salarial para los puestos de la empresa Jaam Imagen

Digital.

Contratacion de un estudio de salarios para tomar decisiones sobre cémo

se maneja el mercado laboral.

Presentar un presupuesto de las propuestas que se desarrollan para el

bienestar de la empresa Jaam Imagen Digital.

Llevar a cabo un cronograma de ejecucion de cada una de las propuestas

para mejorar los procesos que actualmente se llevan a cabo.



6.4. ALCANCES Y LIMITACIONES

6.4.1. Alcances

e Contar con una estructura salarial de acuerdo con los salarios minimos

establecidos por el Ministerio de Trabajo.

6.4.2. Limitaciones

e Que el gerente Administrativo no acepte la propuesta y mantenga los
salarios como estan actualmente, algunos por debajo del salario minimo

establecido por el Ministerio de Trabajo.
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6.5. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

La ejecucion de los cuestionarios ayudo a generar informacion para demostrar cuales
son los problemas que actualmente tiene la empresa, por la falta de una estructura
salarial. Esto le da al investigador informacion para suministrar datos y desarrollar

una propuesta de valor.

6.5.1. Establecer cédigos para cada clase ocupacional de los puestos de la

empresa Jaam Imagen Digital

Para una mejor estructura organizacional se presenta el Cuadro 8, con codigos para
gue cada puesto se identifigue de una mejor manera. En la actualidad la
organizacion no cuenta esta informacion para cada clase de puestos y puedan
categorizarlos de la mejor manera de tal modo que sea un complemento para hacer
la propuesta de la estructura salarial. A continuacion, se presenta la propuesta de los

caodigos.

Cuadro 8. Propuesta de establecer los codigos ocupacionales

Cdédigo Clases de puesto
AF001 Analista financiero
BOO001 Bodeguero
BO002 Bodeguero
CO001 Contador
DI001 Disefiador
DI002 Disefiador
DI003 Disefiador
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Cdédigo Clases de puesto

DI004 Disefador

DI005 Disefador
ECCO001 Encargado de cuentas por cobrar
ECP001 Encargado de cuentas por pagar
EP0OO1 Encargado de proveeduria
GA001 Gerente administrativo

GOo001 Gerente operaciones

MI001 Miscelanea

OP002 Operario

OP003 Operario

OP004 Operario

OP005 Operario

OP006 Operario

OP007 Operario

OP008 Operario

OP009 Operario

OP010 Operario

OP011 Operario

OP012 Operario

OP013 Operario

OP014 Operario
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Cdédigo Clases de puesto
OP015 Operario

OP016 Operario

OP017 Operario

OP018 Operario

OP019 Operario

OP020 Operario

OP021 Operario

S0001 Supervisor de operaciones
VD001 Vendedor

VD002 Vendedor

VD003 Vendedor

Fuente: elaboracion propia.

6.5.2. Crear una estructura salarial para los puestos de la empresa Jaam

Imagen Digital

El disefio de una estructura salarial para cualquier organizacion es de suma
importancia, ya que los salarios son parte de los costos fijos de la empresa. Por lo
tanto, se propone una estructura equitativa qgue tome en cuenta los salarios minimos
del Ministerio de Trabajo. En el Cuadro 9 se presenta la propuesta con 13 clases de

puestos y 39 colaboradores.

Cuadro 9. Propuesta de establecer una estructura salarial

E B N
==l
digital
Departamento de Recursos Humanos

JAAM IMAGEN DIGITAL
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digital penartamento de Recursos Humanos
Estructura salariales, segundo semestre del 2019

Rige, a partir del 01 de julio del 2019

Cdédigo Clases de puesto Salarios actuales Salarios Propuestos
AF001 Analista financiero (Lic) €700 000,00 @700 000,00
BOO001 Bodeguero (Peon) €350 000,00 €350 000,00
BO002 Bodeguero (Peon) €380 000,00 €350 000,00
CO001 Contador (Bachi U) #650 000,00 650 000,00
DI001 Disefiador (Bachi U) #600 000,00 €600 000,00
DI002 Disefiador (Tec) €380 000,00 #480 000,00
DI003 Disefiador (Bachi edu med) €480 000,00 €350 000,00
DI004 Disefiador (Bachi edu med) €380 000,00 €350 000,00
DI005 Disefiador (Bachi U) €800 000,00 600 000,00
Encargado de cuentas por cobrar
ECCO001 #360 000,00
(Auxiliar contable) ©420 000,00
Encargado de cuentas por pagar
ECP001 360 000,00
(Auxiliar contable) €350 000,00
Encargado de proveeduria (Bachi
EP0O01 500 000,00
V) €550 000,00
GA001 Gerente administrativo (Lic) €660 000,00 @700 000,00
GO001 | Gerente operaciones (Bachi U) @600 000,00 €600 000,00
MI001 Miscelanea €360 000,00 €360 000,00
OP002 Operario €430 000,00 €380 000,00
OP003 Operario €450 000,00 €380 000,00
OP004 Operario €450 000,00 €380 000,00
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OP005 Operario €380 000,00
€400 000,00
OP006 Operario €400 000,00 @380 000,00
OP007 Operario €442 000,00 €380 000,00
OP008 Operario €700 000,00 380 000,00
OP009 Operario €350 000,00 @380 000,00
OP010 Operario €380 000,00 @380 000,00
OPO011 Operario €420 000,00 @380 000,00
OP012 Operario €320 000,00 @380 000,00
OP013 Operario €455 000,00 €380 000,00
OP014 Operario €380 000,00 @380 000,00
OP015 Operario €380 000,00 @380 000,00
OP016 Operario €360 000,00 @380 000,00
OP017 Operario €380 000,00 @380 000,00
OP018 Operario ¢420 000,00 @380 000,00
OP019 Operario €400 000,00 @380 000,00
OP020 Operario €900 000,00 @380 000,00
OP021 Operario €700 000,00 @380 000,00
Supervisor de operaciones (Bachi
SO001 €450 000,00
U) €350 000,00
vD001 Vendedor (agente de ventas) €380 000,00 €400 000,00
VD002 Vendedor (agente de ventas) €650 000,00 €400 000,00
VD003 Vendedor (agente de ventas) €600 000,00 €400 000,00
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Totales €18 757 000,00 €16 560 000,00

Fuente: elaboracién propia.

* Se recomienda que se liquide a los colaboradores que excedan un salario, se recontrate de acuerdo al puesto y
al grado académico, también tomando encuentra un puesto en el cual cumpla con los requisitos.

6.5.3. Contratacion de un estudio de salarios para tomar decisiones sobre

coOmo se maneja el mercado laboral

Resulta importante y necesario que se contrate un estudio salarial en la competencia,
con el fin de determinar el estado de esta remuneraciéon y como pagan a sus
colaboradores. Una empresa recopila estos datos para establecer un salario que
predomina en la industria para varios puestos de trabajo. Esto ayuda a la empresa a
determinar salarios competitivos y aumentos salariales, adecuados a los trabajadores
recién contratados y los empleados existentes. Una encuesta de sueldo o salario es
sensible al tiempo y pierde relevancia rapidamente, pero es vital para ser una
empresa competitiva con un Plan de Retencién de personal, que sea estratégico y

logre retener al mejor talento de la organizacion.

Un negocio que busca recopilar datos sobre los salarios para un estudio de los
sueldos puede contratar a empresas que se dediquen a brindar este tipo de
servicios. Por ejemplo, en Costa Rica existe PWC que se encarga no solo a elaborar
la encuesta salarial a nivel pais, sino también de estudios de salarios en los que la
empresa puede saber cOmo paga la competencia. Ademas, enterarse de los

beneficios que brindan a sus colaboradores, lo anterior para tomar decisiones.

Con esta propuesta de contratacion de encuesta para el estudio de
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compensacion comparativo con el mercado, se lograra evaluar los niveles de
competitividad de los sueldos y salarios de los colaboradores en el mercado de
referencia. Estos estudios se definen desde la estrategia del negocio y toman en
cuenta la vision, mision, valores, planes y programas de Gestion de Talento Humano
de la compafia. Esto con el fin de considerar, con las encuestas de compensacion,
los focos de informacion cualitativa y cuantitativa clave para comparar, analizar y

determinar el posicionamiento de pago de la empresa.

El objetivo de esto es captar, retener y motivar al mejor talento humano con
las competencias, conocimientos, habilidades, actitudes y valores para desempefiar
con calidad e incentivar el rendimiento. EI compromiso es generar resultados
tangibles y de valor en el cumplimiento de la misién y la consecucién de la vision del
negocio, para crear un valor agregado, con el retorno del capital que se emplea. Esto
a través de la gestion efectiva del desemperfio de personas colaboradoras que
reciben, como resultado de sus esfuerzos, retribuciones competitivas con el mercado

de referencia.

Los elementos que se recomienda considerar son los siguientes:

Sector con el cual compite el negocio de referencia.

e Mercado de talento local, como el comportamiento y la disponibilidad de

personal de acuerdo con el perfil que requiere el negocio.

e Legislacion laboral.

e Legislacion fiscal.
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e Sijtuacion e indicadores econdmicos del mercado.

e Practicas de pago en el mercado de referencia, no solo desde el punto de
vista de sueldos y salarios (estudio comparativo de las encuestas), sino de
beneficios, planes y condiciones hacia la conciliacion, integracion del

bienestar personal y familiar.

Las herramientas que se recomienda aplicar para el estudio comparativo con

el mercado son:

e El sistema de clasificacion y valoracién de puestos.

e Estudios y encuestas del mercado salarial.

Con este estudio salarial se logra demostrar, explicar e integrar a los
colaboradores con el proceso de la remuneracion salarial. Ademas, sirve para educar
y generar aprendizaje en la cultura del compromiso, ante el esfuerzo que lleva a cabo

la empresa para compensar competitivamente a sus colaboradores.

e Costo del Estudio Salarial $3500.

6.5.4. Presentar un presupuesto global de las propuestas que se desarrollan

para el bienestar de la empresa Jaam, Imagen Digital

A continuacion, se le presentara un presupuesto global de las propuestas y algunas

observaciones que se presentan en el momento de llevarla a cabo:



85

Cuadro 10. Presupuesto global de la propuesta

Establecer cddigos para cada

clase ocupacional de los
puestos de la empresa Jaam

Imagen Digital Ninguno

Crear una estructura salarial
para los puestos de la empresa

Jaam Imagen Digital
Ahorro de 2 197 000

Contratacion de un estudio de
salarios para tomar decisiones
sobre cdmo se maneja el

mercado laboral. Costo de 2 100 000

Fuente: elaboracion propia.

6.5.5. Llevar a cabo un cronograma de ejecucion de cada una de las propuestas

para que se mejoren los procesos actuales

A continuacion, se le presentara un presupuesto global de las propuestas
presentadas y desarrollando algunas observaciones que se presentan en el

momento de llevar a cabo la propuesta.



Cuadro 11. Cuadro Cronograma de ejecucion de la propuesta

Establec
er
cédigos
para
cada
clase
ocupacio
nal de los
puestos
de la
empresa
Jaam
Imagen

Digital

Crear

una




estructur
a salarial
para los
puestos
de la
empresa
Jaam
Imagen

Digital

Contrata
cion de
un
estudio
de
salarios
para

tomar




decisione
s sobre
como se
maneja
el
mercado

laboral.

Fuente: elaboracion propia.
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ANEXO 1. CUESTIONARIO COLABORADORES

UNIVERSIDAD
HISPANOAMERICANA

Facultad de ciencias econémicas

Administracion de negocios con énfasis en Recursos Humanos

TESIS

Instrumento para evaluar la estructura salarial y sus resultados en la escala salarial de
la organizacion Jaam Imagen Digital. Esto con el propdésito de llevar a cabo una
investigacion a nivel académico para optar por el titulo de Licenciatura en

Administracion de Negocios con énfasis en Recursos Humanos.
Estimados colaboradores:

Reciban un cordial saludo. El presente cuestionario contiene diferentes preguntas
abiertas y cerradas, relacionadas con la estructura salarial y sus resultados en la

escala salarial; agradezco su colaboracion en su realizacion

Por favor, proceder a marcar con una X la casilla(s) con la opcién que considere mas
apropiada, a fin con su criterio en cada una de las preguntas o especifique, segun su

parecer. Lainformacién suministrada sera confidencial y, solamente, se utilizara

para los efectos de la investigacion

A. DATOS GENERALES

1. ; Género?

() Masculino () Femenino () LGBT+

2. ¢ Cual es su edad actual?


http://elpoderdelasideas.com/wp-content/uploads/universidad-hispanoamericana-detalles2.png

()18 a 25

()26a30

()31a35

()36 a40

()41 a45

()46 a50

() 51 en adelante

3. ¢ Cudl es la clase de puesto que desempefia actualmente?

() Operario

() Administracion

() Cuentas por cobrar

() Contabilidad

() Disefio

() Ventas

() Supervisor

() Financiero

() Otro

4. ¢ Cuanto tiempo tiene de laborar en la organizacion?

93
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() 0 a6 meses

() 7all meses

() 1ab5afos

() 6 al1l0 afnos

() 11 afos en adelante

VARIABLE N.° 1: Estructura Salarial

Indicador: Clases de puestos

5. ¢Considera que la empresa cuenta con una estructura salarial equitativa con

relacion al debido a que labora?
() Si

() No ¢ Por qué?

6. ¢Considera que su puesto y tareas fueron asignados de acuerdo con su

personalidad y destrezas?

() Si

() No ¢ Por qué?
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7. ¢ El puesto en el cual se desempefia en la actualidad, le ofrece variedad de tareas,

libertad individual para la toma de decisiones, asi como retos intelectuales?
()Si

() No ¢ Por qué?

8. ¢ En su puesto actual, el trabajo es equitativo a comparacion de otros puestos en la

ejecucion de responsabilidades?

()Si

() No ¢ Por qué?

VARIABLE N.° 2: Salario

Indicador 1: Salario minimo

9. ¢Considera que su salario, bonificaciones, beneficios e incentivos econémicos son

justos en relacién con sus cargas y responsabilidades laborales?
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() Si

() No ¢ Por qué?

10. ¢ Considera que la empresa brinda salarios equitativos, segun la tabla de salarios

minimos indicada por el Ministerio de Trabajo?

()Si

() No ¢ Por qué?

11. ¢Conoce usted si la empresa cuenta con una politica salarial?

() Si

() No (Pase a la pregunta 13)

12.¢;Considera que la empresa cuenta con politicas salariales adecuada, segun a la

base del Ministerio de trabajo?

() Si

() No ¢ Por qué?
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VARIABLE N.° 3: Clases de puestos

Indicador 1: Estructura salarial

13. ¢ Considera que la empresa cuenta con una estructura salarial correctamente,

segun con las clases puestos que hay en la organizacion?

() Si

() No ¢ Por qué?

14. ;Considera que los puestos o cargas de trabajo estan distribuidas

correctamente?

() Si

() No ¢ Por qué?
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15. En caso de sugerencias para una nueva elaboracién de una estructura salarial y

mejoramiento de una escala de salarios que recomendaria analizar:
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ANEXO 2. MANUALES DE PUESTOS

Descripcion del Perfil de Puesto: administrador de Bodega

1. Responsabilidad del puesto

Administrar los recursos destinados a guardarse en la bodega con el control de los
requerimientos necesarios respecto a aspectos técnicos de los insumos y productos

para el buen mantenimiento de los mismos sin afectar su vida util

2. Descripcion de Funciones

* Revisar el estado de las materias primas e insumos y las cantidades, con respecto a
la factura del proveedor, que ingresan a la empresa, asi como documentarlas y

custodiarlas.

* Almacenar materias primas e insumos en Bodega # 1 o Bodega # 2, segun los

parametros definidos.

» Controlar, de manera responsable, los inventarios de materiales y mantenerlos

actualizados en el ERP.

* Almacenar, de manera segura y ordenada de acuerdo con las especificaciones
técnicas de los insumos: materia prima, repuestos y herramientas utilizados en los

diferentes procesos de la empresa.

» Controlar mediante el uso de la bitacora, la salida de materiales solicitados por las

diferentes areas.

* Manejar minimos de repedido y solicitar con suficiente tiempo los materiales o

insumos necesarios faltantes, con el fin de garantizar su disponibilidad

» Coordinar reemplazos o reparaciones de herramientas cada vez que se requiera.
Revisar y controlar los equipos de seguridad proteccion personal utilizados, tanto

dentro de la organizacién como fuera de la misma
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* Logistica de insumos con respecto a transporte — logistica de salida con respecto a
reciclaje.

* Custodiar llaves de la flotilla vehicular de la organizacion, asi como las diferentes

bodegas (a excepcion de la bodega de ventas).
3. Tareas
* Manejo responsable del ERP

* Mantener la buena presentacion personal y respeto hacia los compafieros y

superiores Tareas

* Llevar consigo el teléfono fijo asignado por la empresa, entre las instalaciones de la

organizacion.

* Mantener actualizado los permisos para compra de precursores como alcohol

isopropilico.

4. Supervision Recibida

Subordinado en grado directo al encargado de proveeduria. Su labor es evaluada por
los resultados, tanto tangibles como intangibles, asi como por la eficiencia y eficacia
del uso de los recursos asignados, asi como el logro de las metas establecidas en su
momento. La capacidad demostrada en la atencion de los diversos asuntos, buena

actitud, capacidad y esmero para ejecutar sus actividades
Gerencia General
Gerencia Administrativa
Proveeduria
Bodega
5. Responsabilidades por relaciones de trabajo

Por su naturaleza y nivel de responsabilidad, debe mantener constantes relaciones de
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trabajo con los diferentes encargados Departamento de la organizacion. Por lo cual
debe originar una comunicaciéon de respeto, confidencialidad, cuidado y discrecion.

6. Consecuencia del error

Los errores cometidos generan pérdidas, dafios o atrasos de extrema consideracion,

razon por la cual las actividades deben hacerse con sumo cuidado y prevision
7. Formacion Académica
Técnico en administracion de bodegas
Experiencia: 1 afio en puestos similares
Manejo de Microsoft Office
8. Habilidades

e Ordenado

e Proactivo

¢ De seguimiento

e Propositivo

e Responsable

e Gestion del tiempo

APROBADO POR: Maria Fernanda Delgado Mena / gerente Administrativa

Fecha: 31 de julio 2019

PARA USO EXCLUSIVO DE LA COORDINADORA DE RR. HH.

NOMBRE DE LA PERSONA QUE OCUPA EL PUESTO:
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FECHA DE INGRESO:

OBSERVACIONES ASOCIADAS A LA CONTRATACION (si existen):

FIRMA DEL COLABORADOR EVIDENCIANDO EL CONOCIMIENTO DEL PERFIL:
Descripcion del Perfil de Puesto: Analista Financiero
1. Responsabilidad del puesto

Disefiar un modelo de célculo de costos en el ambito organizacional y seguimiento del

mismo

2. Descripcion de Funciones

* Recopilar la informacién necesaria
* Distribuir la informacién, segun su categoria y de acuerdo con el centro de costos
* Presentar informes correspondientes mensualmente (estado de la empresa)

» Dar seguimiento: Llevar a cabo comparaciones de seguimiento de inicio y fin de

proyecto, por proyecto e investigar las razones de las diferencias

» Seguimiento de vida util de los equipos y costos de mantenimiento
3. Tareas
* Elaborar reportes periddicos de ventas

» Completar la documentacion requerida para las exportaciones

4. Supervision Recibida
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Subordinado en grado directo al gerente Administrativo. Su labor es evaluada por los
resultados, tanto tangibles como intangibles, asi como por la eficiencia y eficacia del
uso de los recursos asignados, asi como el logro de las metas establecidas en su
momento. La capacidad demostrada en la atencion de los diversos asuntos, buena

actitud, capacidad y esmero para ejecutar sus actividades
Gerencia General
Gerencia Administrativa
Analista financiero
5. Responsabilidades por relaciones de trabajo

Por su naturaleza y nivel de responsabilidad, debe mantener constantes relaciones
de trabajo con los diferentes encargados Departamento de la organizacion. Por lo
cual debe originar una comunicacién de respeto, confidencialidad, cuidado y

discrecion.

Gerencia General
Gerencia Administrativa
Analista financiero

6. Consecuencia del error

Los errores cometidos generan pérdidas, dafios o atrasos de extrema consideracion,

razon por la cual las actividades deben hacerse con sumo cuidado y prevision.
7. Formacion Académica

Licenciatura en Administracién de Empresas — Administracion de Proyectos
Experiencia: 2 afios en puestos similares

Manejo de Microsoft Office

Idiomas: Inglés 80 %

NoO es necesario viajar
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8. Habilidades
e Ordenado
e Planificador
e Proactivo
e De seguimiento
e De control
e Propositivo
e Andlisis y sintesis

APROBADO POR: Maria Fernanda Delgado Mena / gerente Administrativa

Fecha: 31 de julio 2019

PARA USO EXCLUSIVO DE LA

COORDINADORA DE RR. HH.

NOMBRE DE LA PERSONA QUE OCUPA EL PUESTO:

FECHA DE INGRESO: OBSERVACIONES ASOCIADAS A LA CONTRATACION (si

existen):

FIRMA DEL COLABORADOR EVIDENCIANDO EL CONOCIMIENTO DEL PERFIL

Descripcion del Perfil de Puesto: Asistente administrativa
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1. Responsabilidad del puesto

Asistir en todo lo relacionado con talento humano y en el auxiliar contable de cuentas

por pagar.
2. Descripcion de Funciones

* Ingreso, registro y actualizacion de la informacion personal de colaboradores en

expedientes.

« Elaboracion de cartas, constancias o cualquier otro documento solicitado por los

colaboradores.
* Brindar soporte en el area de recepcion y facturacion, cuando asi se requiera.

+ Validacion de horas extra del personal y envio del reporte al colaborador, segun

corresponda.

* Informar a las jefaturas correspondiente la ausencia de colaboradores por

vacaciones, incapacidades o cualquier otra situacion que se presente.
 Tramitar los embargos o cualquier otro documento, segun asi se requiera.

 Controlar y reportar las boletas de gasolina de la empresa y lockers de personal. ¢

Induccién de personal (Capacitacion, Socializacién u Orientacion)
* Elaboraciéon de documentacién e inclusion de personal INS y CCSS.
« Coordinar traslados de personal a los centros médicos en caso de emergencia.

* Velar por las buenas relaciones laborales, asi como la seguridad e higiene

ocupacional.

3. Tareas

* Manejo responsable del ERP

* Gestionar todo lo relacionado con celebraciones de la organizacion.

* Llevar consigo el teléfono fijo asignado por la empresa, entre las instalaciones de la

organizacion.
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* Mantener la buena presentacion personal y respeto hacia los compafieros y

superiores.
4. Supervision Recibida

Subordinado en grado directo al gerente administrativo y no tiene personal a su
cargo. Su labor es evaluada por los resultados, tanto tangibles como intangibles, asi
como por la eficiencia y eficacia del uso de los recursos asignados, asi como el logro
de las metas establecidas en su momento. La capacidad demostrada en la atencion
de los diversos asuntos, buena actitud, capacidad y esmero para ejecutar sus

actividades
Gerencia General
Gerencia Administrativa
Asistente Administrativa
5. Responsabilidades por relaciones de trabajo

Por su naturaleza y nivel de responsabilidad, debe mantener constantes relaciones
de trabajo con los diferentes encargados Departamento de la organizacién. Por lo
cual debe originar una comunicacién de respeto, confidencialidad, cuidado y

discrecion.
6. Consecuencia del error

Los errores cometidos generan pérdidas, dafios o atrasos de extrema consideracion,

razon por la cual las actividades deben hacerse con sumo cuidado y prevision.
7. Formacion Académica

Técnico en administracién de negocios

Experiencia: 1 afio en puestos similares

Manejo de Microsoft Office

NoO es necesario viajar



107

8. Habilidades
e Ordenado
e Planificador
e Proactivo
e De seguimiento
e Buenas relaciones interpersonales
e Propositivo
e Comunicador
e Inteligencia Emocional

APROBADO POR: Maria Fernanda Delgado Mena / gerente Administrativa

Fecha: 31 de julio 2019

PARA USO EXCLUSIVO DE LA COORDINADORA DE RR. HH.

NOMBRE DE LA PERSONA QUE OCUPA EL PUESTO:

FECHA DE INGRESO: OBSERVACIONES ASOCIADAS A LA CONTRATACION (si

existen):

FIRMA DEL COLABORADOR EVIDENCIANDO EL CONOCIMIENTO DEL PERFIL
Descripcion del Perfil de Puesto: Coordinador de operaciones

1. Responsabilidad del puesto
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Aseguramiento de calidad por medio de la implementacion de BPM y control de
desperdicios y reprocesos

2. Descripcion de Funciones

» Supervisar los procesos de produccion para minimizar reprocesos.

» Coordinar con el Depto. de Ventas los tiempos de entrega e instalaciones.

+ Controlar los tiempos de duracion en la ejecucién de las actividades en el &mbito

general, tanto del equipo, de acabados, como de instalaciones

* Coordinar con los encargados de los distintos departamentos los trabajos a

ejecutar.

3. Tareas

*» Gestion de coordinacion para la implementacion de rutas y todo lo que esto implica

(vidticos, tiempos, materiales, permisos, vehiculos, segun corresponda).
* Revisidn constante de las 6rdenes de produccion

* Llevar consigo el teléfono fijo asignado por la empresa, dentro las instalaciones de

la organizacion
4. Supervision Recibida

Subordinado en grado directo al gerente de Operaciones. Su labor es evaluada por
los resultados, tanto tangibles como intangibles, asi como por la eficiencia y eficacia
del uso de los recursos asignados, asi como el logro de las metas establecidas en su
momento. La capacidad demostrada en la atencion de los diversos asuntos, buena

actitud, capacidad y esmero para ejecutar sus actividades
Gerencia General
Gerencia Operaciones

Coordinador
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Metal Madera
Carton
Acrilico
Coordinador
Impresion Corte
Acabado Instala
5. Supervision Ejercida

Le corresponde organizar el trabajo en equipo, pues es responsable del eficaz y
eficiente cumplimiento de las actividades a ellos asignadas, asi como evaluar los
avances del departamento a su cargo. Mantener las buenas relaciones y fomentar la
comunicacién entre su equipo de trabajo y otros areas relacionadas con el proceso,

asi como velar por el orden.
6. Responsabilidades por relaciones de trabajo

Por su naturaleza y nivel de responsabilidad, debe mantener constantes relaciones
de trabajo con los diferentes encargados Departamento de la organizacion. Por lo
cual debe originar una comunicacién de respeto, confidencialidad, cuidado y

discrecion.
7. Consecuencia del error

Los errores cometidos generan pérdidas, dafios o atrasos de extrema consideracion,

razon por la cual las actividades deben hacerse con sumo cuidado y prevision.
8. Formacién Académica
Experiencia técnica de acuerdo con los departamentos supervisados

Secundaria completa Conocimiento basico de equipos de los departamentos

supervisados Experiencia: 1 afio en puestos similares

Manejo de Microsoft Office



Principios basicos de planeacion

9. Habilidades

APROBADO POR: Nelson Campos Vargas / Operaciones

Liderazgo

Toma de decisiones
Comunicacion
Detallista

Organizado

Fecha: 30 de julio 2019

PARA USO EXCLUSIVO DE LA COORDINADORA DE RR. HH.

NOMBRE DE LA PERSONA QUE OCUPA EL PUESTO:
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FECHA DE INGRESO: OBSERVACIONES ASOCIADAS A LA CONTRATACION (si

existen):

FIRMA DEL COLABORADOR EVIDENCIANDO EL CONOCIMIENTO DEL PERFIL

Descripcion del Perfil de Puesto: Desarrollador

1. Responsabilidad del puesto

Propuestas y disefio de soluciones de exhibicion y material POP.
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2. Descripcion de Funciones

* Modelar, disefiar y renderizar.

* Llevar a cabo artes

* Llevar a cabo ajustes en artes y arte final.

* Llevar a cabo visitas de campo, segun se requiera

 Elaborar troqueles para corte

» Cumplir en tiempo con la entrega de solicitudes

3. Tareas

» Manejo responsable del ERP

* Mantener la buena presentacidn y respeto hacia clientes, compafieros y superiores.
 Dar seguimiento a los artes en conjunto con el vendedor

» Asesorar a los vendedores con respecto a los diferentes proyectos e ideas: Colores,

disefios, tamafios, tolerancias, materiales, etc.
* Dar soporte al Departamento de operaciones durante la ejecucion del proyecto

 Dar seguimiento a los proyectos en conjunto con el vendedor

4. Supervisiéon Recibida

Subordinado en grado directo al gerente Comercial y no tiene personal a su cargo.
Su labor es evaluada por los resultados, tanto tangibles como intangibles, asi como
por la eficiencia y eficacia del uso de los recursos asignados, asi como el logro de las
metas establecidas en su momento. La capacidad demostrada en la atencion de los

diversos asuntos, buena actitud, capacidad y esmero para ejecutar sus actividades.
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Gerencia General

Gerencia Comercial

Preprensa

Desarrollo

5. Responsabilidades por relaciones de trabajo

Por su naturaleza y nivel de responsabilidad, debe mantener constantes relaciones
de trabajo con los diferentes encargados Departamento de la organizacion. Por lo
cual debe originar una comunicacién de respeto, confidencialidad, cuidado y

discrecion.
6. Consecuencia del error

Los errores cometidos generan pérdidas, dafios o atrasos de extrema consideracion,

razon por la cual las actividades deben hacerse con sumo cuidado y prevision.
7. Formaciéon Académica

Bachiller en disefio gréafico o disefio publicitario

Experiencia: 2 afios en puestos similares

Manejo de entorno MAC, Ai — Ps — ID (Deseable), Skp, Key Shot o algan motor de

renderizado

Idiomas: Inglés 60 %

8. Habilidades
e Ordenado
e Planificador
e Excelente capacidad de expresidn e interpretacion de ideas

e De seguimiento
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¢ Innovador y Creativo
e Propositivo
e Buena redaccion ortogréafica

e Meticuloso - Detallista

APROBADO POR: / gerente Comercial

Fecha: 31 de julio 2019

PARA USO EXCLUSIVO DE LA COORDINADORA DE RR. HH.

NOMBRE DE LA PERSONA QUE OCUPA EL PUESTO:

FECHA DE INGRESO: OBSERVACIONES ASOCIADAS A LA CONTRATACION (si

existen):

FIRMA DEL COLABORADOR EVIDENCIANDO EL CONOCIMIENTO DEL PERFIL
Descripcion del Perfil de Puesto: Coordinador de acrilico
1. Responsabilidad del puesto

Coordinar, gestionar, supervisar y velar por la entrega a tiempo de los proyectos

relacionados con acrilico, PVC, Poliestileno y cualquier otro material moldeable.

2. Descripcion de Funciones
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* Asignar las tareas de trabajo entre su equipo, respecto a la prioridad de las 6rdenes

de produccion.

* Encargados del proceso de corte con laser

» Encargado de proceso de embalaje en proyectos de exportacion

* Encargados de instalacién eléctrica en: Cajas de luz, letras corporeas, LED.
* Encargados de procesos de doblaje de materiales a temperatura

* Leer, entender y evacuar dudas de la orden de produccion.

* Documentar todos los reprocesos asociados con su departamento.

* Llevar a cabo muestra previa de proyectos para su aprobacion final, en caso de que

asi se requiera.

» Supervisar en todo el proceso el buen control de calidad de cada uno de los

trabajos que realiza el area.

* Informar con tiempo si algun trabajo esta atrasado y no se cumplira con la fecha

pactada de entrega al jefe inmediato para buscar con el ejecutivo un ajuste de fecha.

« Solicitar al Area de compras, todo lo necesario en cuanto a insumos y materiales
necesarios, para la elaboracion de proyectos de trabajo. (todos los dias Fabricio los

espera a las 8:30 a. m. pare ver temas de compras).

* Velar por el buen uso de herramientas, materiales y recurso humano para una

buena ejecucion de sus trabajos (Seguridad e higiene laboral).
* Documentar el 100 % de las horas extra asociadas con un proyecto

» Comunicar al jefe de produccion, las vacaciones, permisos, ausencias, tanto de su

puesto como de su equipo de trabajo.

3. Tareas

* Manejo responsable del ERP, manteniéndolo actualizado y cerrando el proyecto
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cuando finalice.

* Llevar consigo el teléfono fijo asignado por la empresa, dentro las instalaciones de

la organizacion
» Administrar con buen orden los retazos (materiales sobrantes) en el area designada

« Mantener el orden y aseo del Area de trabajo diario.

4. Supervision Recibida

Subordinado en grado directo al coordinador de operaciones, siguiendo la politica
interna. Su labor es evaluada por los resultados, tanto tangibles como intangibles, asi
como por la eficiencia y eficacia del uso de los recursos asignados, el control y buen
trabajo de su area, asi como el logro de las metas establecidas en su momento, la
capacidad demostrada en la atencion de los diversos asuntos, capacidad y esmero
para trabajar en equipo y la apreciacion de la calidad de los resultados obtenidos.

5. Supervision Ejercida

Le corresponde organizar el trabajo en equipo, pues es responsable del eficaz y
eficiente cumplimiento de las actividades a ellos asignadas, asi como evaluar los
avances del departamento a su cargo. Mantener las buenas relaciones y fomentar la
comunicacién entre su equipo de trabajo y otros areas relacionadas con el proceso,

asi como velar por el orden.
6. Responsabilidades por relaciones de trabajo

Por su naturaleza y nivel de responsabilidad, debe mantener constantes relaciones
de trabajo con las areas relacionadas con la produccion. Por lo cual debe originar

una comunicacién de respeto, confidencialidad, cuidado y discrecion.
7. Consecuencia del error

Los errores cometidos generan pérdidas, dafios o atrasos de extrema consideracion,
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tanto en el plano econémico como de imagen y prestigio de la empresa, razon por la
cual las actividades deben hacerse con sumo cuidado y prevision.

8. Formacién Académica

1 afio de experiencia en puestos similares

Gerencia General

Gerencia Operaciones

Coordinador

Metal Madera

Paquete basico de MS BPM

9. Habilidades

* Proactivo

* Liderazgo

* Planificador

* Ordenado

* Dar seguimiento
« Comunicador

APROBADO POR: Nelson Campos Vargas / Operaciones

Fecha: 30 de julio 2019

PARA USO EXCLUSIVO DE LA COORDINADORA DE RR. HH.
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NOMBRE DE LA PERSONA QUE OCUPA EL PUESTO:

FECHA DE INGRESO: OBSERVACIONES ASOCIADAS A LA CONTRATACION (si

existen):

FIRMA DEL COLABORADOR EVIDENCIANDO EL CONOCIMIENTO DEL PERFIL
Descripcion del Perfil de Puesto: Coordinador de cartén
1. Responsabilidad del puesto

Coordinar, gestionar, supervisar y velar por la entrega a tiempo de los proyectos

relacionados con exhibicién y desarrollo (carton).

2. Descripcion de Funciones

* Encargado de proceso de embalaje en proyectos de exportacion. Etiquetar

correctamente el producto

* Asignar las tareas de trabajo entre su equipo, respecto a la prioridad de las 6rdenes

de produccioén

* Preparar, armar, separar todo lo relacionado con productos POP.

* Leer, entender y evacuar dudas de la orden de produccion.

* Documentar todos los reprocesos asociados con su departamento.

* Llevar a cabo muestra previa de proyectos para su aprobacion final, en caso de que

asi se requiera.

* Supervisar en todo el proceso el buen control de calidad de cada uno de los

trabajos que realiza el area.

* Informar con tiempo si algun trabajo esta atrasado y no se cumplira con la fecha

pactada de entrega al jefe inmediato para buscar con el ejecutivo un ajuste de fecha.
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» Solicitar al Area de compras, todo lo necesario en cuanto a insumos y materiales
necesarios, para la elaboracion de proyectos de trabajo. (todos los dias Fabricio los

espera a las 8:30 a. m. pare ver temas de compras).

* Velar por el buen uso de herramientas, materiales y recurso humano para una

buena ejecucion de sus trabajos (Seguridad e higiene laboral).
* Documentar el 100 % de las horas extra asociadas con un proyecto

» Comunicar al jefe de produccion, las vacaciones, permisos, ausencias, tanto de su

puesto como de su equipo de trabajo.

3. Tareas

* Manejo responsable del ERP, manteniéndolo actualizado y cerrando el proyecto

cuando finalice.

* Llevar consigo el teléfono fijo asignado por la empresa, dentro las instalaciones de

la organizacion
» Administrar con buen orden los retazos (materiales sobrantes) en el area designada

« Mantener el orden y aseo del Area de trabajo diario.

4. Supervision Recibida

Subordinado en grado directo al jefe de Produccién, siguiendo la politica interna. Su
labor es evaluada por los resultados, tanto tangibles como intangibles, asi como por
la eficiencia y eficacia del uso de los recursos asignados, el control y buen trabajo de
su area, asi como el logro de las metas establecidas en su momento, la capacidad
demostrada en la atencién de los diversos asuntos, capacidad y esmero para trabajar

en equipo y la apreciacion de la calidad de los resultados obtenidos.

5. Supervision Ejercida
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Le corresponde organizar el trabajo en equipo, pues es responsable del eficaz y
eficiente cumplimiento de las actividades a ellos asignadas, asi como evaluar los
avances del departamento a su cargo. Mantener las buenas relaciones y fomentar la
comunicacién entre su equipo de trabajo y otros areas relacionadas con el proceso,

asi como velar por el orden.
6. Responsabilidades por relaciones de trabajo

Por su naturaleza y nivel de responsabilidad, debe mantener constantes relaciones
de trabajo con las areas relacionadas con la produccion. Por lo cual debe originar

una comunicacion de respeto, confidencialidad, cuidado y discrecion.
7. Consecuencia del error

Los errores cometidos generan pérdidas, dafios o atrasos de extrema consideracion,
tanto en el plano econémico como de imagen y prestigio de la empresa, razoén por la

cual las actividades deben hacerse con sumo cuidado y prevision.
8. Formacién Académica

1 afio de experiencia en puestos similares
Paquete basico de MS BPM

Gerencia General

Gerencia Operaciones

Coordinador

Metal Madera

Carton

Acrilico

Coordinador

Impresion Corte

Acabado Instalaciéon
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9. Habilidades

* Proactivo

* Liderazgo

* Planificador

* Ordenado

* Dar seguimiento
» Comunicador

APROBADO POR: Nelson Campos Vargas / Operaciones

Fecha: 30 de julio 2019

PARA USO EXCLUSIVO DE LA COORDINADORA DE RR. HH.

NOMBRE DE LA PERSONA QUE OCUPA EL PUESTO:

FECHA DE INGRESO: OBSERVACIONES ASOCIADAS A LA CONTRATACION (si

existen):

FIRMA DEL COLABORADOR EVIDENCIANDO EL CONOCIMIENTO DEL PERFIL
Descripcion del Perfil de Puesto: gerente comercial
1. Responsabilidad del puesto

Andlisis del entorno y disefio de estrategias comerciales para responder a los nichos

de mercado
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2. Descripcion de funciones

* Investigacion de mercado (FODA) « Propuesta de estrategias

* Proposicion de split de ventas

* Liderazgo y comunicacion con su equipo para la implementacion de estrategias
* Analisis de proyectos actuales y potenciales, con el fin de definir si es aprobado

» Seguimiento de indicadores de gestion de ventas de su equipo y planteamiento de

metas

« Coordinacion cercana con produccion para establecimiento de prioridades y para
conocer la posibilidad de reaccion de la empresa

* Disefo de estrategias para ingreso de nuevos mercados
* Disefio de promociones

* Definicion de metas a los ejecutivos de ventas, asi como su seguimiento. Si no son
alcanzadas, analizar por qué no se logré y proveer una propuesta para mejora de

gestion y lograr las metas designadas.
3. Tareas
» Apoyo al departamento administrativo con el cobro de casos especiales

* Velar porque su equipo cumpla con el correcto proceso para facturaciéon de

presupuestos.
« Solicitar la capacitacion para su equipo.
4. Supervisiéon Recibida

Subordinado en grado directo al gerente general, de acuerdo con la politica interna.
Su labor es evaluada por los resultados, tanto tangibles como intangibles, asi como
por la eficiencia y eficacia del uso de los recursos asignados, asi como el logro de las
metas establecidas en su momento. La capacidad demostrada en la atencion de los

diversos asuntos, buena actitud, capacidad y esmero para ejecutar sus actividades.
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Responsable del equipo de ventas y disefio

5. Supervision Ejercida

Le corresponde organizar el trabajo en equipo, por lo que es responsable del eficaz y
eficiente cumplimiento de las actividades a ellos asignadas, asi como evaluar los

avances del departamento a su cargo. Mantener las
Gerencia General

Gerencia Administrativa

Gerencia Comercial

Gerencia Operaciones

6. Responsabilidades por relaciones de trabajo

Por su naturaleza y nivel de responsabilidad, debe mantener constantes relaciones
de trabajo con los diferentes gerentes de la organizacién. Por lo cual debe originar

una comunicacién de respeto, confidencialidad, cuidado y discrecion.
7. Consecuencia del error

Los errores cometidos generan pérdidas, dafios o atrasos de extrema consideracion,

razon por la cual las actividades deben hacerse con sumo cuidado y prevision.
8. Formacion Académica

Licenciatura en administracién de empresas o mercadeo y ventas
Experiencia: 2 afios en puestos similares

Manejo de Microsoft Office

Idiomas: Inglés 80 %

Pasaporte al dia — Licencia
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9. Habilidades
e Liderazgo
e Planificacion Toma de decisiones
e Analisis
e Propositivo
e De seguimiento
¢ Negociador
e Excelente comunicacion
e Manejo del paquete de Microsoft Office
e Habilidad para presentacion de informes y reporteria

APROBADO POR: Francisco Herrera Araya/ gerente General

Fecha: 31 de julio 2019

PARA USO EXCLUSIVO DE LA COORDINADORA DE RR. HH.

NOMBRE DE LA PERSONA QUE OCUPA EL PUESTO:

FECHA DE INGRESO: OBSERVACIONES ASOCIADAS A LA CONTRATACION (si

existen):

FIRMA DEL COLABORADOR EVIDENCIANDO EL CONOCIMIENTO DEL PERFIL

Descripcion del Perfil de Puesto: Ejecutivo de ventas



124

1. Responsabilidad del puesto

Asesorar correcta y, oportunamente, al cliente utilizando las técnicas, recursos y

capacitacion brindados por la empresa para desarrollar negocios solidos y duraderos
2. Descripcion de Funciones

» Conocer, de forma puntual, el portafolio de productos y servicios de Jaam e
informar de las oportunidades encontradas en el mercado

* Venta de productos y soluciones de la linea gran formato
» Coordinar las visitas a proyectos asignados
* Alcanzar la meta de ventas establecida por la empresa

» Busqueda de nuevos clientes de acuerdo con la perfilacion establecida por la

empresa
* Proponer nuevos productos y servicios
* Proponer nuevos canales de venta

 Coordinar proyectos con los diferentes departamentos involucrados, asegurandose

gue la comunicacion sea fluida y la informacién sea correcta

* Respetar en toda negociacion las politicas establecidas por la empresa

3. Tareas

* Preparacién de 6rdenes de instalacion y reportes fotogréaficos para clientes

4. Supervision Recibida

Subordinado en grado directo al gerente Comercial, de acuerdo con la politica
interna. Su labor es evaluada por los resultados, tanto tangibles como intangibles, asi
como por la eficiencia y eficacia del uso de los recursos asignados, asi como el logro

de las metas establecidas en su momento. La capacidad demostrada en la atencion
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de los diversos asuntos, buena actitud, capacidad y esmero para ejecutar sus

actividades.

Gerencia General

Gerencia Comercial

Preprensa / Desarrollo

Ejecutivo de Ventas

5. Responsabilidades por relaciones de trabajo

Por su naturaleza y nivel de responsabilidad, debe mantener constantes relaciones
de trabajo con los diferentes gerentes de la organizacion. Por lo cual debe originar

una comunicacion de respeto, confidencialidad, cuidado y discrecion.
6. Consecuencia del error

Los errores cometidos generan pérdidas, dafos o atrasos de extrema consideracion,

razon por la cual las actividades deben hacerse con sumo cuidado y prevision.
7. Formacién Académica

Bachillerato en educacién media Experiencia: 1 afio en puestos similares
Manejo de Microsoft Office

Idiomas: Inglés 50 %

Licencia B1 al dia

8. Habilidades
* Habilidad de negociacién
* Enfocado en la calidad de servicio al cliente

* Honesto « Buena comunicacion
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» Capacidad de dar seguimiento

» Creativo

APROBADO POR: gerente comercial

Fecha: 31 de julio 2019

SECCION B: PARA USO EXCLUSIVO DE LA COORDINADORA DE RR. HH.

NOMBRE DE LA PERSONA QUE OCUPA EL PUESTO:

FECHA DE INGRESO: OBSERVACIONES ASOCIADAS A LA CONTRATACION (si

existen):

FIRMA DEL COLABORADOR EVIDENCIANDO EL CONOCIMIENTO DEL PERFIL



