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INTRODUCCION

Indagarnos sobre las realidades econdmicas y sociales de Cartagena, es
seguramente el puente principal para identificar las problematicas y necesidades
sobre las cuales deben apuntar los investigadores de las diferentes areas del
conocimiento, pues sin duda alguna en ella se hallan inmersas, una gran cantidad
de necesidades propias de esta ciudad y de sus habitantes, la cual presenta
caracteristicas peculiares, que deben ser ponderadas en los analisis investigativos

y sobre la cual descansaran las hipétesis que han de orientar los estudios.

En la contemporaneidad las investigaciones que debelan aspectos complejos y
poco analizados de las empresas, grupos y sectores econdmicos, se han venido
consolidado como elementos de competitividad estratégica para estos, que parten
desde la generacion de un nuevo conocimiento especializado y focalizado en
dicho aspectos. Sin duda alguna aquellos que se refieren al recurso humano
cobran especial valides pues en la actualidad este es entendido como la base del
desarrollo econémico y empresarial, por encima de los recursos de capital y de
tecnologia, entre otros; pues se entiende como el recurso que permite la
integracion efectiva entre los demas recursos de la empresa y en la medida en
gue este sea el mas adecuado, el mas competente, la eficiencia de la empresa
sera mayor, de alli el afan de las organizaciones por reclutar el recurso humano
mejor capacitado, y de mantenerlo en un nivel motivacional 6ptimo para que

puedan ponen al servicio de la compafia el maximo de sus esfuerzos.

Esta investigacién en particular busca analizar la estructura salarial de la gran
empresa del sector hotelero de la ciudad de Cartagena, identificando las
condiciones actuales del valor compensatorio que reciben los empleados del
sector en cuestién ademas, de proponer una estructura mas optima que distribuya
el pasivo salarial del sector de manera mas efectiva, logrando esto a partir de la

aplicacién de uno de los métodos de valoracion salarial mas popularizados en
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Colombia y el mundo, haciendo referencia al METODO DE PUNTOS POR
FACTORES, el cual procura un valor salarial en base a la representatividad e
intensidad de los factores habilidad, esfuerzo, condiciones de trabajo y
responsabilidad, elementos intrinsecos al trabajo mismo los cuales desde un
analisis objetivo deben ser una de las bases mas importantes para la

determinacion del valor salarial.

No obstante, analizar la estructura salarial de la gran empresa del sector hotelero
de la ciudad de Cartagena, no es el Unico objetivo de este estudio, lo es también el
sentar un precedente sobre la necesidad de investigar de manera agregada los
fendmenos y condiciones particulares de la sociedad cartagenera desde cualquier
ambito, llamese social, econdmico, cultural entre otros, de tal manera que
podamos como sociedad apuntarle a la generacibn de conocimiento
contextualizado a nuestra realidades que nos permita identificar claramente las
problematicas que como sociedad afrontamos y proponer soluciones eficientes

para estas.
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CAPITULO I. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Desde los inicios de la historia de la humanidad el trabajo siempre ha constituido
uno de los principales aportes que los hombre hacen a la sociedad, prestando sus
habilidades para el bienestar de la misma, pero también para su propio bienestar,
ya sea por iniciativa propia, por coaccion o simple necesidad, y asociado al trabajo
ha existido en la mayoria de los casos una remuneracion, psicoldgica, material e
incluso social, de las que se espera que sean proporcionales a el esfuerzo y

compromiso asociados con la actividad laboral.

En la contemporaneidad el salario configura la principal forma de remuneracion al
esfuerzo de la mano de obra, y los estudios que desentrafian aspectos
relacionados con el mismo, se entienden como elementos de competitividad
estratégica desde la base de la generacién de nuevo conocimiento, permitiendo a
las organizaciones, grupos econdmicos y sectores de industria, tomar decisiones

con unos mayores rangos de objetividad.

El sector hotelero de la ciudad de Cartagena, el cual constituye el objeto de
estudio de esta investigacion, es el principal sector de la economia local en cuanto
a la generacion de empleo se trata, proporcionando alrededor del (30%) del
empleo de la ciudad, sin embargo muy a pesar de su gran impacto econémico, no
cuenta con una base cientifica que de manera agregada recoja en un analisis
sectorial que muestre la estructura y distribucién salarial del mismo, y le brinde
un elemento cognoscitivo que le aporte a la competitividad, a nivel regional,

nacional e internacional.

En ese orden de ideas el problema identificado es precisamente la ausencia de un
estudio agregado que demuestre las condiciones actuales en relacion con la

estructura y distribucion salarial del sector, y que permita a través de la aplicacion
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un método de la valoracion de cargos, llegar una distribucion mas eficiente del
rubro salarial, facilitando a las compafiias, empresarios, directivos, sindicatos,
empleados y cualquier otro grupo de interés, entender el comportamiento del
sector en materia laboral y tomar decisiones bajo unos marcos mas objetivos, para
esos efectos este estudio se concentrara basicamente en la gran empresa del
sector hotelero, debido a que es el sector que genera el mayor niumero de
empleos en la ciudad de Cartagena, ademas de ser en el sector servicios uno de
los que mayor presencia de grandes empresas posee, las cuales cuentan con
amplio numero de cargos permitiendo el aumento del rango del estudio

otorgandole a este un mayor grado de efectividad.

Este estudio tiene su base entonces, en la diferencia existente entre el salario real,
gue es el valor que de momento se esta pagando en contraprestacion por el
trabajo ofrecido, que incluye los elementos de subjetividad y objetividad que son
tenidos en cuenta por el empleador y el salario optimo resultado de un analisis
mas complejo, que trata de minimizar el impacto de la subjetividad y alcanzar un
nivel mas racional en la valoracion de los cargos vinculando variables intrinsecas
al mismo, como el esfuerzo fisico, la experiencia, la formacion académica y hasta

las condiciones laborales entre otras.

Ahora bien, los métodos de asignacioén salarial, se originan como respuesta, a la
necesidad de una asignacion eficiente del rubro salarial para las empresas y
sectores econdmicos en general, que con afan buscan ofrecer salarios atractivos,
gue permitan retener el personal calificado, mantener un clima favorable en las
relaciones, y ser econdmicamente viables para la empresa y los sectores

econdmicos.

“Desde su popularizacion en la década de los afios 20, se han elaborado miltiples técnicas

de asignacion salarial, siendo la mas popularizada de ellas la de asignacion de puntos por
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factor presente en un (24%) de las empresas colombianas, tal cual como lo sefiala Angel

L. Gonzalez en su articulo, Técnicas y metodologia de asignacién salarial.”

Esta metodologia en apoyo con de la técnica de proyeccion estadistica de
minimos cuadrado de Carl Friedrich Gauss, permitira establecer una distribucion
Optima de los salarios del sector objeto de estudio, posteriormente un analisis de
las condiciones externas del sector (macro-entorno) permitira evaluar la estructura
Optima y plantear una estructura que sea viable de aplicar en el corto plazo, por
otro lado se realizara también a un analisis grafico de tendencias entre salarios
reales y 6ptimos, permitird conocer que tan lejos se halla es sector servicios de un
ideal més eficiente de distribucion salarial y desarrollar las nuevas estructuras
salariales optima y viable y los limites de esta, permitiendo al grupo investigador
producir nuevo conocimiento respecto del sector hotelero de la ciudad de

Cartagena, prestando via alternativa de solucion al problema planteado.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA.

¢,Cuadl es la distribucién real y la 6ptima de la estructura salarial en las grandes

empresas del sector hotelero de la ciudad de Cartagena?

1.3.  JUSTIFICACION

'GONZALEZ, Angel. Técnicas y metodologia de asignacion salarial. Recuperado 11 de junio de
2013, disponible en:
http://rcientificas.uninorte.edu.co/index.php/ingenieria/article/download/2159/1394.
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Las condiciones socio-econémicas de Cartagena, presentan unos especiales
grados de particularidad, en relacion con otras ciudades colombianas, desde

diferentes factores, como las industrias, el consumo y el empleo.

Sobre este ultimo, el cual constituye, la variable matriz de esta investigacion, no
como una cifra abstracta que configura la situacién del mercado laboral, sino como
un elemento que redne un conjunto de condiciones que pueden ser medibles y
cuantificables, entre las cuales la remuneracion constituye una variable claramente

endogena de la matriz que afecta su comportamiento.

Entendiendo sobre manera, que para el caso de Cartagena en especifico, el
DANE, Instituto de Estadisticas Nacionales, el cual evidentemente constituye un
aliado estratégico de esta investigacion, enmarca el empleo en Cartagena
esgrimiendo que para el primer semestre de 2013 el niumero de ocupados en
Cartagena fue de mas 402.000 que discriminado por sector la mayor ocupacion
estd en los subsectores de comercio, hoteles y restaurantes, con 119.000,
seguido de Servicios, comunales, sociales y particulares, 99.000 ocupados
ademas son mencionables también el transporte, almacenamiento vy
comunicaciones, que en su conjunto suma casi 59.000. Otros sectores
representativos son la industria manufacturera y la construccién con 43.000 y
37.000 ocupados, ademas de las actividades inmobiliarias que emplean a mas de

30.000 personas.

La anterior simplificacion cuantitativa de las condiciones del empleo en Cartagena,
nos permite entender el fundamento bajo el cual se edifica este estudio. Es claro
gue en materia laboral las empresas de los sectores comercio y servicio entre los
cuales podemos mencionar a los hoteles, restaurantes y comercio general,
ademas de servicios comunales, servicios sociales, servicios particulares,
transporte, almacenamiento, comunicaciones, actividades inmobiliarias e
intermediacion financiera, ocupan el grueso del empleo local con mas del (77%)
de los ocupados en Cartagena, y que el sector hotelero es el de mayor
representatividad dado que mas del (29%) de los empleos de la ciudad son
generados por este sector, o que implica que las investigaciones y estudios que
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reflejen aspectos poco analizados de estos sectores, se convierten en una gran
oportunidad para el desarrollo del mismo facilitando la toma de decisiones a los
gerentes de las empresas que lo conforman, més aun cuando el estudio del arte
realizado para apoyar referencialmente la investigaciéon, demuestra el bajo
volumen de estudios que condense de manera agregada las condiciones de
sueldos y salarios del sector hotelero, después de reconocer que este es el motor

del empleo en la ciudad.

Es en ese caso, la ausencia de tan necesario conocimiento sobre nuestros mas
importante sectores laborales, que proporcionan empleo a tan numerosa cantidad
de familias, se convierte en la mas clara justificacién para el desarrollo de este
estudio, sumado a las caracteristicas laborales de la gran empresa que forman
parte de estos subsectores, que por su capacidad economia y por la necesidad
intrinseca de su magnitud, poseen un significativo espectro de cargos brindando la

oportunidad de llevar este analisis a un mayor nivel de significancia y validez.

Con la elaboracibn de este proyecto de investigacibn se lograra desde la
dimensién académica contribuir a la construccién de nuevo conocimiento ajustado
y contextualizado a la realidad local, que permita entender el comportamiento
salarial de la gran empresa del sector hotelero de la ciudad de Cartagena, pero
sobre todo que siente un precedente sobre la necesidad de estudiar, de manera

agregada las condiciones y necesidades locales.

Ademés de eso desde la dimension empresarial, este proyecto de investigacion se
constituye en una herramienta que le permita a las empresas del sector objeto de
estudio, contar con un elemento de apoyo que facilite los procesos de toma de
decisiones en materia de contratacion y asignacion de sueldos y salarios, bajo

unos marcos de objetividad, reduciendo gastos y costos innecesarios.

Finalmente, desde el plano social, servir de apoyo a otros grupos de interés como
sindicatos y asociaciones, ademas de al trabajador mismo, sobre las condiciones y
valor de su mano de obra, que haga cada vez mas justa la remuneracion de la

clase trabajadora local.
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1.4 OBJETIVOS.

1.4.1. Objetivo general

Analizar la estructura salarial real y 6ptima de la gran empresa del sector hotelero
de la ciudad de Cartagena, a través de la aplicacién de un modelo de valoracion
de cargos de puntos por factor, un método estadistico de estimacion a traves, de
minimos cuadrados y un andlisis de dispersion y tendencia salarial, que permita el
desarrollo de una estructura de compensacion viable y eficiente, mejorando la

distribucion del pasivo salarial del sector.

1.4.2. Objetivos especificos

> Determinar cuales son los principales cargos comunes que presentan las

grandes empresas del sector hotelero de la ciudad de Cartagena.

» Calcular la media salarial real de los principales cargos comunes de la gran

empresa del sector hotelero de la ciudad Cartagena.

» Estimar el valor salarial éptimo de los principales cargos de la gran empresa

del sector hotelero de la ciudad Cartagena.

> Analizar la tendencia salarial real y 6ptima del sector hotelero de la ciudad de

Cartagena.

» Disefar una estructura salarial optima y una viable para gran empresa del

sector hotelero de la ciudad Cartagena.
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1.4. HIPOTESIS.

El sector hotelero de la ciudad de Cartagena no cuenta con una estructura salarial
gue de manera eficiente permita integrar las compensaciones producto de las
actividades laborales de los empleados, con los factores de habilidad, esfuerzo,
responsabilidad y condiciones de trabajo, que claramente son intrinsecos a él,
presentado asi una desigualdad entre lo que seria el salario real que de momento
se estd pagando a los empleados del sector en cuestion, y el salario optimo,
resultado del andlisis objetivo que pondera los factores anteriormente
mencionados, dicha desigualdad vista desde una perspectiva agregada del sector,
evidenciara inequidades entre los niveles jerarquicos de las empresas, creando
escenarios mas favorables para los cargos que se ubican en los niveles mas altos

y desfavorables para los niveles mas bajos de la piramide organizacional.
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CAPITULO Il. MARCO REFERENCIAL

2.1. ANTECEDENTES

El andlisis de antecedentes para esta investigacion en particular resulta bastante
complejo, dado que la revision documental realizada en las distintas instituciones
de investigacion, universidades y bibliotecas principalmente, demostré que no
existe ningun antecedente de estudios que de manera agregada determinen y
analicen la estructura salarial de un sector, grupo econdémico, o colectivo de
empresas, en la ciudad de Cartagena, convirtiendo a este estudio en el primero
de su clase. En ese orden de ideas, la relacion de antecedentes descrita a
continuacion busca principalmente demostrar que el modelo de puntos por factor
es una técnica utilizada para la valoracion y reorientacién de la estructura salarial
de las compafiias en general y de las ubicadas en Cartagena para el caso en
particular de esta investigacion, logrando asi evidenciar que es un método fiable,
gue ya ha sido utilizado como base por otros investigadores para analizar la
estructura salarial de algunos casos particulares de empresas, mostrando
excelentes resultados que validan la cientificidad, objetividad y popularidad del

método en cuestion.

Ahora bien el método de puntos par factor ha configurado una gran oportunidad de
facil implementacién para el establecimiento de las estructuras salariales de las

empresas colombinas.

En (1995) una de las autoridades académicas mas reconocidas a nivel regional

sobre el tema de sueldos y salarios, el Sr. Angel Leon Gonzalez, docente de la
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Universidad Del Norte, sefialo en su articulo “técnicas y metodologias de

asignacion salarial” que:

“Desde la introduccién de las técnicas de asignacion salarial, en la década de los afios 20
del presente siglo, han venido desarrollandose un gran nimero de estas con propdsitos
muy claros encaminados a asignar salarios que cumplan con dos principios fundamentales:
ser atractivos, retener el personal calificado y mantener un clima favorables en las
relaciones laborales. Una de las técnicas mas utilizadas en Colombia es la asignacion de
puntos, (24%); técnicas propias, (18%); hay, (10%) y otras (40%)”.

Mas recientemente (2004), ARLET MARTINEZ y DANIEES GONZALEZ, en su
trabajo de investigacibn sobre una empresa cartagenera sustentado como:
“Disefo de la estructura salarial de la empresa Frutelit Ltda.” Llegaron a concluir
gue para ese caso en particular la empresa tenia un sistema de asignacion
salarial de una manera poco objetiva, dado que existia una clara diferencia entre
el valor salarial pagado y la complejidad aducida a los cargos analizados,
antecedente que pone en evidencia la necesidad de vincular el andlisis de los
distintos factores intrinsecos al trabajo, como elementos que deben ser decisorios
a la hora de la asignacion salarial. Las investigadoras también concluyeron que
los ajustes salariales a los que se llaga como conclusion de la aplicacion del
método de puntos por factor, normalmente sugieren disminuciones o incrementos

de los valores salariales pagados antes de la aplicacion del modelo.

Ahora bien, estudio similar realiz6 Diana Galvis (2012) “Andlisis del sistema de
compensacion salarial de la empresa Operadora vial de Colombia S.A.” aplicando
el método de puntos por factor la investigadora logré redisefiar la estructura
salarial de la empresa en cuestion, llegando a concluir ademas que “el analisis
comparativo entre los salarios de los cargos actuales y el de la estructura
propuesta, tiene una diferencia de $0, lo que no implicaria mayor costo a la
empresa, sin embargo este debe hacerse teniendo en cuenta la situacion
econdmica actual de la empresa, la importancia de la retencién del talento humano

y la diferencia porcentual de cada uno de los cargo”.
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De los antecedentes anteriormente mencionados, se puede llegar a sintetizar que
para algunos casos la aplicacion del modelo puntos por factor sugiere incrementos
en el valor de la estructura salarial de la empresas, pero para otros caso no, no
obstante en la practica el objetivo del modelo es llegar una distribucibn mas
eficiente del rubro salarial de las empresas lo que implicara para la compafiia que
lo implementa un proceso de toma de decision en la que siempre se generara un

costo de oportunidad asociado a la nueva alternativa planteada por el modelo

Laura Pérez Y Maria Villarraga (2009), resaltaron las bondades del método de
puntos por factor para analizar y optimizar la estructura salarial de las empresas,
lo hicieron en las conclusiones a las que llegaron tras el desarrollo de su
investigacién “disefio del manual de perfiles de cargo y estructura salarial de Isacol

S.A.” sobre el particular citaron.

“También es necesario una clara compresion de lo que cada empleo representa para
estimular su valor y la compensacion apropiada para cada uno. Esto se debe a que la
compensacion estd vinculada generalmente con la capacidad requerida, el nivel de
educacion, los riesgos de seguridad y otros, todos ellos son factores que se identifican por
medio del analisis de la estructura salarial”

Noétese entonces que los factores a los que se refieren las autoras son
propiamente factores considerados por el modelo puntos por factor, elementos
gue debe ser resaltados al momento la asignacién salarial en las empresas,
permitiendo asi que estos (salarios) adquieran un mayor grado de objetividad y
cumplan con las premisas a las que se refiere Angel Leén Gonzalez, ser atractivos
y retener el personal calificado con unos méargenes de equidad que favorezcan el

clima organizacional.

2.2.  ANALISIS DEL MACROENTORNO.
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El analisis de las condiciones del entorno, en el cuales se hallan inmersas las
distintas empresas que conforman el sector estudiado, es de vital importancia para
el correcto desarrollo de esta investigacion, pues claramente se entienden como
elementos creadores, potencializadores y obstaculizadores, de las condiciones
actuales y ciertamente de las 6ptimas, en la estructura salarial del sector objeto de
estudio y su analisis como variables maro-ambientales, permitira medir el impacto
y viabilidad de la aplicacion de las nuevas estructuras salariales que sean

propuestas por este estudio.

Es claro también que las distintas metodologias planteadas para los analisis de
entornos, pueden suscitar un espectro de variables mas amplio, o tal vez hasta de
menor envergadura, no desconociendo la trascendencia de todas aquellas
variables externas que inciden en el funcionamiento de las organizaciones, para
este caso en particular, se abordaran solamente 5, que se entiende como las de
mayor trascendencia en las decisiones de tipo laboral y de remuneracion para las

organizaciones estudiadas.

2.2.1. Segmento sociocultural.

Segun un estudio realizado por José Rojas Chadid en 2010, que revelaba
aspectos de la cultura de las empresas en la costa caribe denominado
“Caracteristicas y perspectivas del liderazgo andocratico en las empresas
del caribe Colombiano en épocas de globalizacién”, las empresas basan su
actuar bajo una ideologia o funcionalismo bajo la premisa: “salvese quien pueda”.
Esta aptitud frente a los demas competidores hace que muchas empresas,
inserten en el denominado “mar rojo”, en el cual las organizaciones se centran
mas en sus competidores olvidando priorizar los aspectos internos en cuanto a
procesos, clima organizacién, ventajas competitivas entre otras y terminan
fracasando, sin embargo el autor también se refiere a las nuevas generaciones de
lideres, que si bien, llegan bastante influencias por las culturas excluyentes y

monetaristas, empiezan ya a romper paradigmas en busqueda de procurar
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organizaciones mas incluyentes sustentadas en estrategias educativas con base
en planes de desarrollo del capital humano en las organizaciones en el orden del

nuevo paradigma del pensamiento.

> Individualismo.

Uno de los aspectos claros a evaluar dentro de la cultura, ya sea personal o
empresarial es el ser colectivistas o individualistas. Lo esgrimido por Rojas
Chadid en el texto anterior, apunta a que las empresas ubicadas en Cartagena,
Bolivar y en general de la regién caribe son individualistas, en un afan de logar su
metas organizacionales con medios que de alguna manera pueden no ser los

social o moralmente méas adecuados.

No obstante, hay que tener muy en claro la diferencia entre lo que es el
individualismo y lo que es la autonomia, segun el nuevo libro elaborado por la
Universidad de Cartagena orientada para la autoridad académica, denominado
“‘una propuesta desde y para la autonomia” culturalmente resaltan que la actitud
individualista es una degeneracion de la autonomia, ya que por si sola autonomia

implica respeto, progreso, responsabilidad, potencialidades etc.

Es necesario entender que la cultura organizacional es quizas uno de los aspectos
mas complejos y dificiles de evaluar, dado que esta influencia por muchos
elementos de tipo econdémico, social, politico, étnico, entre otros, sin embargo un
estudio liderado por el docente Adolfredo Pefia, durante el periodo 2003-2005,
permiti6 unas luces sobre los aspectos propios que circundan la cultura
organizacional de las 100 empresas mas importantes de Cartagena, discriminado
por sectores, de los cuales el presente estudio pondero aquellos que se hallan
directamente relacionados con el subsector objeto de estudio, a saber las culturas

organizacionales del subsector.

2 BLANQUICETT., PANIZA., URREA., TORRECILLA. (2013). Plan estratégico JG integradores de
sistemas. Macroentorno: trabajo de investigacién: universidad de Cartagena.
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» Cultura organizacional de las empresas del sector de hotelero®

Las empresas de este sector se caracterizan por la busqueda de una estable
participaciéon de mercado, ponderando la satisfaccion del cliente desde la calidad y
la excelencia en los servicios prestados, el retorno del valor agregado y el uso de
tecnologias para la direccién del mercado, son caracteristicas propias de estas
empresas también, el valor que se le da al recurso humano y propension hacia

una imagen positiva frente a la sociedad en general.

Por su parte en la toma de decisiones aunque existen grupos de trabajo, se hallan
claramente definidos, los responsables de tomar las decisiones en momentos

particulares.

De otro lado, La motivacion es uno de los elementos sobre los cuales el estudio
también se refirid, en el sentido que las empresas de este sector buscan ofrecer
incentivos de tipo sicoldgico, basado en el reconocimiento por los logros y por el

buen desempefio.

2.2.2. Segmento legal.

La legislacién colombiana nos ofrece una luces muy claras respecto al trabajo, la
remuneracion y los contratos, y otros aspectos circundantes a estas variables, y lo
hace principalmente a través del decreto Ley 3743 de 1950 y otras normas
complementarias y explicativas, ademas de las modificaciones a las que ha sido
sometido desde su promulgacion con el objeto de adaptarlo a las realidades

actuales. ElI mismo es entendido en la actualidad como el codigo sustantivo del

¥ BLANCO, Ingrid., PENA, Adolfredo. (2000) .Caracterizacion de las culturas laborales de las cien
mejores empresas de la ciudad de Cartagena por sectores econémicos. Sector Hoteles y
restaurantes, Cartagena: universidad de Cartagena
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trabajo, el cual regula las relaciones entre empleado y empleador en el territorio

nacional.

El cédigo sustantivo del trabajo define en su articulo 5 al trabajo como “toda
actividad humana libre, ya sea material o intelectual, permanente o transitoria, que
una persona natural ejecuta conscientemente al servicio de otra, y cualquiera que

sea su finalidad, siempre que se efecttie en ejecucién de un contrato de trabajo”.*

En su busqueda de formalizar las relaciones laborales establece al acuerdo laboral
no como un elemento fisico a manera de un documento contractual sino como el
resultado intrinseco que genera la relacion laboral entre empleado y empleador
describiéndolo en su articulo 22 como “Aquel por el cual una persona natural se
obliga a prestar un servicio personal a otra persona, natural o juridica” y se
entendera entonces creado el vinculo siempre que existan tres elementos

fundamentales
a. La actividad personal del trabajador.

b. La continuada subordinacibn o dependencia del trabajador respecto del

empleador

¢. Un salario como retribucion del servicio.

Sobre el Ultimo elemento aclara también que la remuneracion es una obligacion
por parte del empleador y se aparta un tanto de la concepcidon basica que
generalmente se entiende del salario como remuneracion Unicamente en dinero,
gue sin bien es la mas popularizada aclara el articulo 127 que “es salario todo lo
gue recibe el trabajador en dinero o en especie y que implique retribucion de
servicios, sea cualquiera la forma o denominacion que se adopte, como las
primas, sobresueldos, bonificaciones habituales, valor del trabajo suplementario o
de las horas extras, valor del trabajo en dias de descanso obligatorio, porcentajes

sobre ventas comisiones entre otras” y el subsiguiente articulo de la misma ley

“Cédigo Sustantivo de Trabajo Art.5
> Cédigo Sustantivo de Trabajo Art. 127
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establece que “no se entienden como salario las sumas que ocasionalmente y por
mera liberalidad recibe el trabajador del patrono, como las primas, bonificaciones y
gratificaciones ocasionales”. °

Ahora bien es claro que las remuneraciones distinta al dinero puede constituir
formas de salarios, siendo la mas popular de estas la remuneracion en especie
sobre la cual el cédigo laboral aclara deben valorarse expresamente en todo
contrato de trabajo sin que pueda llegar a constituir mas del cincuenta por ciento
(50%) de la totalidad del salario y que cuando un trabajador devengue el salario
minimo legal, el valor por el concepto de salario en especie no podra exceder del
treinta por ciento (30%).

Por otro lado, ley establece que en los contratos de trabajo no producen ningun
efecto las estipulaciones o condiciones que desmejoren la situacion del trabajador
en relacién con lo que establezcan la legislacién del trabajo, * al particular nos
referiremos entre otras quizas a la mas importante de ellas el valor minimo del
salario que se debe pagar en Colombia el cual es de obligatorio cumplimiento para
el patrono siempre que el empleado cumpla con el tiempo laboral minimo
establecido para aspirar a él, este salario minimo se fijja mensualmente de ahi la
expresion salario minimo legal mensual (SMLM) y se tasa teniendo en cuenta las
condiciones de las variables macroecon6micas especialmente la inflacién. Para el
afo 2013 el SMLM es de 589.500 pesos segun lo ha establecido el gobierno
nacional mediante decreto 2738 de diciembre 28 de 2012, el cual representa un
incremento del 4.02% aproximadamente con respecto al salario minimo vigente

para el 2012 que fue de 566.700 pesos.®

Por otra parte, dado que el contrato de trabajo es un acuerdo de partes las
condiciones planteadas al iniciar el mismo deberdn mantenerse sin embargo la
sentencia T - 483 de 1993 con la ponencia del Magistrado José Gregorio

Hernandez Galindo, reconocio la aplicabilidad legal de la figura del ius variandi,

® Cédigo Sustantivo de Trabajo Art. 128
’ Codigo Sustantivo de Trabajo Art. 43.
® decreto 2738 de diciembre 28 de 2012
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entendido como la facultad que tiene el patrono de alterar las condiciones de
trabajo en cuanto al modo, lugar, cantidad o tiempo del mismo, en virtud del poder
subordinante que ejerce sobre sus trabajadores que por demas cita el mismo -
estd "determinado por las conveniencias razonables y justas que surgen de las
necesidades de la empresa" y que de todas maneras "habra de preservarse el
honor, la dignidad, los intereses, los derechos minimos y la seguridad del
trabajador" °

Sin embargo la reserva de la ley sobre conservar las condiciones laborales, se rige
durante el tiempo de subsistencia del acuerdo laboral, dicho tiempo también
constituye una forma de contrato regulada por el cédigo sustantivo del trabajo
segun el cual, °los contratos de trabajo puede celebrarse por tiempo determinado,
por el tiempo que dure la realizacion de una obra o labor determinada, por tiempo
indefinido o para ejecutar un trabajo ocasional, accidental o transitorio y que
dichos contratos solo podran celebrarse con quien tenga capacidad para celebrar
el contrato individual de trabajo, todas las personas que hayan cumplido dieciocho
(18) afios de edad.™

Finalmente unos de los méas actuales temas legales en con el trabajo esta
condensado en LEY 1496 DE 2011, la cual sefiala en su articulo 1. Objeto. La
presente ley tiene como objeto garantizar la igualdad salarial y de cualquier forma
de retribucion laboral entre mujeres y hombres, fijar los mecanismos que permitan
gue dicha igualdad sea real y efectiva tanto en el sector publico como en el
privado y establecer los lineamientos generales que permitan erradicar cualquier

forma discriminatoria en materia de retribucion laboral.

sentencia t - 483 de 1993 de la corte constitucional
Ccodigo Sustantivo de Trabajo Art.45.

! cédigo Sustantivo de Trabajo Art.29.
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2.2.3. Segmento Econémico

2.2.3.1. Entorno macroecondmico nacional

> PIB.
TABLA 1. Evolucién de la economia colombiana 2001- 2012

TOTAL ANO (variacion
ANOS porcentual %)
2001 1,7%
2002 2,5%
2003 3,9%
2004 5,3%
2005 4,7%
2006 6,7%
2007 6,9%
2008 3,5%
2009 1,7%
2010 4,0%
2011 6,6%
2012 4,2%

Fuete: DANE- Boletin de prensa N° 18
Segun lo expresado en la tabla 1 tomada de ultimo boletin de prensa del afio 2012

gue fuera emitido por el DANE, en la cual se reflejan las maltiples fluctuaciones del

PIB, observamos que aunque el comportamiento pueden considerarse inestable la
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tendencia es claramente positiva, lo cual refleja condiciones econdémicas hacia el
crecimiento, son identificables en la tabla anterior dos periodos importantes, el
primero va de la seria 2001-2007, en la cual la tendencia de alza se mantiene casi
gue constante salvo por el periodo 2005 donde hubo una desaceleracion, pero en
términos generales este periodo se entiende como de auge, en el que la
economia presentaba importantes avances en su crecimiento, posteriormente
como resultado de la profunda crisis econémica iniciada en 2008 y cuyo coletazo
mas fuerte remecié la economia colombiana en 2009, vemos grandes baches en
la aceleracion econdmica del pais, que aunque afortunadamente presentaron
cifras positivas, evidencio claramente los impactos causados al PIB nacional,
presentando tasas del 3,5 y 1,7 respectivamente. Finalmente la recuperacion vino
con el periodo 2010-2011 y nuevamente una desaceleracién presentada en 2012
con una tasa porcentual del 4,2 se cerr6 el periodo de los ultimos 12 afios de la

economia nacional. *?

Por encima del ponderado nacional se ubicaron los sectores de construccion
(6,3%), minas y canteras (6,0%); establecimientos financieros (5,4%) y servicios
sociales (4,9%); en la media comercio (4,2%) los sectores que se hallaron mas
rezagados fueron: transporte (4,1%), hoteleria y restaurante (4,0%), electricidad,
gas y agua (3,5%); mantenimiento y reparacion (3,3%); agricultura (2,6%) pero la
industria manufacturera fue el sector menos productivo del 2012, dado que sus
cifras reflejaron un claro decrecimiento totalizando una caida del (-0,5%).

Por otro lado, en datos mas recientes el segundo trimestre de 2013 el sector de
hoteles y restaurantes (4,6%) crecié 0,4 puntos porcentuales por encima del PIB
total (4.2%). El comportamiento del sector durante el primer semestre de 2013,
registr6 un aumento de (4,2%), esto es 0,4 puntos porcentuales menos que el
mismo periodo de 2012 (4,6%).

12 DANE. (2013). Comunicado de prensa: Producto Interno Bruto - Cuatro Trimestre y Total Anual 2012.

Recuperado el 18 de octubre de 2013, de:
http://www.dane.gov.co/files/investigaciones/boletines/pib/cp_PIB_1Virim12.pdf
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Los servicios de hoteleria y restaurante pasaron de crecer 12,954 millones en
2011 a $ 12,453 millones, cifras dadas en miles de millones.*®

» Mercado laboral:

Las condiciones laborales para el primer trimestre de 2013 en el total nacional,
recogieron cifras de ocupacién para los hombres fue (68,7%) y para las mujeres
(47,5%). Por su parte la tasa de desempleo para el total nacional se ubicé en
(11,4%), se acentia el desempleo en el sexo femenino con un porcentaje
(12,3%), 4,7 por encima a la de los hombres que se ubic6 en (7,6%).

Entre otras ocupaciones para los hombres el (23%) se concentré en la rama de
actividad agricultura, ganaderia, caza, silvicultura y pesca. Mientras que para las
mujeres La rama de comercio, hoteles y restaurantes fue la principal fuente de
empleo representando el (32,7%).

De otro lado mientras el (61,8%) de los hombres inactivos se dedico
principalmente a estudiar, el (57%) de las mujeres inactivas se dedico a labores de

su hogar.**

TABLA 2. Nivel de ocupacion laboral en Colombia. Primer trimestre de 2013 (los

datos estan dados en miles de unidades).

ITEM TOTAL
Ocupados Total Nacional 20.321
No informa 1
Agricultura, pesca, ganaderia, caza y silvicultura 3.600
Explotacion de Minas y Canteras 240
Industria manufacturera 2.405
Suministro de Electricidad Gas y Agua 109
Construccion 1.112
Comercio, hoteles y restaurantes 5.655
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 1.744

13 MINCIT. (2013). Turismo: Datos relevantes. Recuperado el 18 de octubre de 2013, de
http://www.mincit.gov.co/descargar.php?id=68496

“ DANE. (2013). Boletin de prensa: Mercado laboral por sexo. Recuperado el 10 de septiembre
de 2013, de:
http://www.dane.gov.coffiles/investigaciones/boletines/ech/ech_genero/bol_sexo_abr_jun13.pdf
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Intermediacion financiera

Actividades Inmobiliarias

Servicios, comunales, sociales y personales

259
1.467

3.729

Fuente: DANE-GEIH

De otro lado, segun lo sefialado en la tabla 2 en Colombia hay més de 20 millones

300 mil empleados siendo el sector comercio y los servicios de hoteles y

restaurantes el que mayor mano de obra emplea a nivel nacional con mas de 5

millones y medio de empleados, seguido de los servicios comunales con 3

millones 700 mil de empleados y las actividades del campo con méas de 3 millones

y medio, el sector del suministro de servicios publicos es el que menos empleos

Bucaramanga
Bogotda D.C.
Cali

Ibagué
Neiva
Manizales
San Andrés
Cartagena
Santa Marta
Medellin
Culcuta

0,56

Pasto 0,36

GRAFICA 1. Inflacién acumulada primer trimestre de 2013 de las
principales ciudades colombianas
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Fuente: Edicién, CCE No. 34 a cargo del Centro Regional de Estudios Econdmicos, Banco de la

Republica, Cartagena.

La inflacion se mostré de manera bastante disimil en las principales ciudades del
pais, durante el primer trimestre de 2013, tal como se observa en la gréafica 1, las
ciudades que registraron crecimientos por encima del promedio nacional que fue
de (1,49%) fueron: Riohacha, Bucaramanga, Villavicencio, Bogota D.C., Tunja, y
Cali y por debajo del promedio se situaron: Ibagué, Monteria, Neiva, Barranquilla,
Sincelejo, Manizales, San Andrés, Valledupar, Cartagena, Quibdé, Santa Marta,
Pereira, Florencia, Medellin, Armenia, Clcuta, Popayan y Pasto.®

Para el mes de junio de 2013, la variacion del indice de Precios al Consumidor
(IPC) fue (0,04%), la inflacion acumulada del primer semestre de 2013 es de
(1,77%) esta tasa es inferior a la registrada en el mismo periodo del afio 2012 que
es de (1,98%.)%

>» Balanza comercial:

15 .

Ibid.
® DANE. (2013). Comunicado de prensa: indice de precios al consumidor. Recuperado el 10
septiembre de 2013, de:
http://www.dane.gov.coffiles/investigaciones/boletines/ipc/cp_ipc_jull3.pdf
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La grafica 2 muestra el comportamiento de la balanza comercial del pais dejando
en evidencia que las operaciones de comercio exterior de Colombia dejaron en el
primer semestre del afio 2013 un superavit en la balanza comercial por valor de
US$1759,6 millones FOB claramente inferior a los mismo periodos de los afios
2012 y 2011, donde fueron de US$2847,6 y US$2961,3 valor FOB
respectivamente.’

También deja en evidencia que mientras las importaciones crecen las
exportaciones se desaceleran, lo que claramente producela tendencia bajista de la

balanza comercial.

Grafica 2. Balanza comercial de colombia en
millos de US$ FOB, periodo enero-junio de
2013.

W EN-JUN 2011 mEN-JUN 2012 EN-JUN 2013
2961,3 2847,6 1759,6

S - - v
EN-JUN EN-JUN EN-JUN
2011 2012 2013

Fuente: Oficina de estudios economicos-MINCIT.
Ahora bien el DANE ofrece unas luces que tratan de explicar el fenémeno en la
caida de la balanza comercial del pais expresando en uno de sus comunicados de
presa que: “En el primer semestre del afilo 2013, las exportaciones colombianas
registraron una disminucion de (4,1%) con relacion al mismo periodo del afio
anterior. Este resultado estuvo explicado principalmente por la reduccién de
(6,4%) en las exportaciones de combustibles y productos de las industrias
extractivas que pasaron de US$20.740,8 millones a US$19.408,4 millones. Esta
disminucién se explica fundamentalmente por la caida de (29,0%) en las ventas de
hulla, coque y brigquetas (carbon), que resté 5,9 puntos porcentuales a la variacion

» 18

del grupo”.

" MINCIT. (2013). Importaciones Colombinas y balanza comercial enero-junio de 2013: Balanza
comercial. Recuperado el 15 de octubre de 2013, de:
http://www.dane.gov.coffiles/investigaciones/boletines/exportaciones/bol_exp_jun13.pdf

BDANE. (2013). Comunicado de prensa: Exportaciones marzo de 2013. Recuperado el 20 de abril
de 2013, de:
http://www.dane.gov.coffiles/investigaciones/boletines/exportaciones/bol_exp_junl13.pdf
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2.2.3.2. Entorno macroeconomico de Cartagena y Bolivar.

> PIB:

TABLA 3. Estructura del PIB por sectores de Bolivar y Cartagena

RAMAS DE ACTIVIDAD BOLIVAR COLOMBIA
Industrias manufacturadas 21,60% 12,60%

Actividades de servicios sociales, comunidades y

personales 13,10% 15,30%
Establecimientos financieros, seguros y actividades

inmobiliarias 12,20% 19,30%
Trasporte, almacenamiento y comunicaciones 7,90% 7,30%
Construccion 7,10% 6,10%
Agricultura, ganaderia, caza silvicultura y pesca 5,30% 6,30%
Comercio 5% 8,20%
Hoteles, restaurantes y bares 3,70% 2,80%
Resto 24% 22%

Fuente: Elaboracion propia con base en informacion de la oficina de estudios econémicos-MINCIT.

El departamento de Bolivar, es “la segunda economia mas importante del Caribe
colombiano, después de Atlantico, y la séptima a nivel nacional, que sustenta su
actividad econdémica principalmente en dos sectores: comercio y servicios, e
industria manufacturera, los cuales en los ultimos once afios, han representado
respectivamente, alrededor del (41%) y (24%) del PIB departamental”.*®

Con un producto interno bruto para el aio 2011 en miles de millones de pesos
por valor 25,945 segun lo sefialado por el DANE con una participacion del (4,2%)
en el PIB nacional, cifras que se muestran favorables respecto a las presentadas
en 2010 en donde la economia local mostro un valor del PIB por 21,615 con una

participacion del 4,0 en el total nacional.

1 CEDEC. (2013). Informe econdémico de los municipios de la jurisdiccion de la camara de
comercio de Cartagena, 2012. Recuperado el 14 de junio de 2013 de:

http://www.cccartagena.org.co/investigaciones.php?c=3
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> Inflacion:

Gréfica 3. Variacion anual del IPC por grupos de gasto para Cartagena ,
2012 .

esparcimiento
otros gastos
comunicaciones
vivienda
transporte
vestuarios
alimentos

salud

eduacién 5%

Fuente: CEDEC

La inflacion acumulada presentada en la ciudad de Cartagena en el afio 2012 fue
(2,98%), Por grupos de bienes y servicios los que tuvieron mayor variacion anual
en la ciudad tal como lo sefala la grafica anterior fueron: educaciéon (4,99%) y
salud (4,58%); seguidos de los productos alimenticios (3,50%) y la menor inflacion
se presento en las comunicaciones (1,78%), otros gastos (1,48%) y esparcimiento
(1,09%) reflejaron los menores cambios.?

Por otro lado, Tal como lo sefala la grafica 1 Cartagena mostro para el primer
trimestre del afio 2013 una inflacion acumulada de 1,22 por debajo del promedio
nacional que se ubica en 1,49, a nivel regional mostro un incremento en el costo
de vida menor que casi todas las ciudades del Caribe colombiano, solo superada
por Santa Marta e igualada por Valledupar, siendo estas tres las de menor

incremento a nivel regional.

> Mercado laboral.

“Cuentas departamentales. Boletin de prensa: base 2005afios 2010- 2011 provisional.
Recuperado el 21 de mayo de 2013 de:
http://www.dane.gov.cof/files/investigaciones/pib/departamentales/B_2005/Bol_Resultados 2011pro
visional 29 05.pdf

“ Ibid.

35


http://www.dane.gov.co/files/investigaciones/pib/departamentales/B_2005/Bol_Resultados_2011provisional_29_05.pdf
http://www.dane.gov.co/files/investigaciones/pib/departamentales/B_2005/Bol_Resultados_2011provisional_29_05.pdf

TABLA 4. Nivel de ocupacion laboral en Cartagena. Trimestre de Junio-agosto de

2013 (los datos estan dados en miles de unidades).

ITEM TOTAL
Ocupados Cartagena 402
No informa 0
Agricultura, pesca, ganaderia, caza y silvicultura

Explotacion de Minas y Canteras 8
Industria manufacturera 43
Suministro de Electricidad Gas y Agua 5
Construccion 34
Comercio, hoteles y restaurantes 119
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 59
Intermediacion financiera 4
Actividades Inmobiliarias 30
Servicios, comunales, sociales y personales 99

Fuente: DANE-GEIH
Segun lo expresado en la tabla 4, en Cartagena para el trimestre de junio-agosto

de 2013 el numero de ocupados fue de mas 402.000 que discriminado por sector
la mayor ocupacion esté en los subsectores de comercio, hoteles y restaurantes,
con 119.000, seguido de servicios, comunales, sociales y particulares, 99 mil
ocupados ademas son mencionables también el transporte, almacenamiento y
comunicaciones, que en su conjunto suma casi 59.000. Otros sectores
representativos son la Industria manufacturera y la construccion con 43.000
37.000 mil ocupados,?

> Balanza comercial 2

22 DANE. (2013). Gran Encuesta Integrada de Hogares: anexos 2013. Recuperado el 18 de octubre de 2013,
de http://www.dane.gov.co/files/investigaciones/boletines/ech/ech/anexo_ech _agol13.xls

“MINTIC.(2013). BOLIVAR. Comercio exterior. Recuperado junio 8 de 2013, de:
https://www.mincomercio.gov.co/descargar.php?id=57438
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Tal como lo menciona la gréfica 4, la balanza comercial del departamento de
Bolivar ha mostrado una acentuada tendencia hacia la baja, pues si comparamos
los resultados de este indicador macroeconémico en valor FOB y en millones de
US, tendriamos que mientras para el afio 2011 est4 alcanzo US$804.923, en 2012
tan solo llego a US$142.705 una caida del 82%, ahora bien, si observamos la
gréfica 5, las cifras se muestran mas favorables para el presente afio, en donde en
tan solo en el primer semestre de 2013 el superavit comercial dejado por los
intercambios de bienes y servicios alcanzo la suma de US$269,979 valor FOB. La
manera mas clara de explicar el comportamiento de la balanza comercial es a
través del valor de las exportaciones e importaciones de los cuales se puede
afirmar segun las cifras de las instituciones oficiales (DANE y MINCOMERCIO)
gue para el periodo enero-junio de 2013, las importaciones alcanzaron US$
1.803,3 millones, mientras que las exportaciones llegan a US$1.981,0millones,

explicando asi el valor superavitario de la balanza comercial.

Grafica 4. balanza comercial del
departamento de Bolivar afios
2012-2013 ( en millones de US$

Grafica 5. balanza comercial del
departamento de Bolivar primer
semestre del perido 2012-2013 (

FOB) en millones de US$ FOB

m 2012 = 2013

W 2011 w2012
804.923
269.979

142.705

Fuente: Oficina de estudios econémicos-MINCIT.

130.864

Por otro lado la misma entidad indica que, los mayores socios comerciales del
departamento fueron Estados Unidos que reunié el 58 % de las importaciones

seguido de México y Brasil, en el rango entre 6% y 8% cada uno, del lado de las
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exportaciones el espectro comercial es mas amplio, el principal destino de
nuestros productos fue estados unidos con el 17%, seguido de Brasil, Guatemala,

Republica Dominicana y Aruba, con cifras entre el 8% y 9%.
2.2.4. Segmento Tecnoldgico

» Capacidades para la gestién de la tecnologia %*

La gestidn tecnoldgica integra los diferentes procesos relacionados con el manejo
de la tecnologia dentro de un marco administrativo eficaz. Por tanto, comprende
los aspectos relacionados con la generacion e introduccibn de cambios
tecnoldgicos en la empresa, permitiendo catalizar innovaciones en los sistemas
estratégicos, gerenciales, culturales, organizativos y de infraestructura dentro de la
empresa (Mejia, 1998)

Un estudio realizado por el centro de investigaciones de la camara de comercio
de Cartagena publicado en mayo de 2013, de cuyo analisis se tomo la tabla 5, en
la cual son observables los apartes que se citaran a continuacion. Este estudio

dejo en evidencia que:
“La gestion tecnolégica es central en la vida de los directivos de las empresas
bolivarenses, pues (77,1%) de éstos directivos sefiald tener capacidad para la gestion
tecnolégica. De este grupo de empresarios, (42,6%) estuvo representado por pequefios

empresarios, (23,7%) por medianos empresarios y (10,8%) por grandes empresarios.”

Hecho que pone nuevamente de manifiesto, la importancia de las pequefas y
medianas empresas dentro de la generacion de capacidades para gestion
tecnoldgica. Desde esta perspectiva, un grueso numero de empresas del
departamento de Bolivar cuentan con los recursos necesarios para generar y

gerenciar los cambios tecnolégicos dentro de sus procesos de produccion.

TABLA 5. Capacidades para la gestion tecnolbgica de las empresas ubicadas en

el departamento de bolivar.

*CEDEC-CAMARA DE COMERCIO DE CARTAGENA. (2013). Capacidades de innovacion en el
departamento de Bolivar: Capacidades para la gestién de la tecnologia. Recuperado el 12 de junio
de 2013 de: http://www.cccartagena.org.co/investigaciones.php?c=3
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Capacidad
para la
gestién de
la

tecnologia

Pregunta

Tamafio

Total

Empresas

Grande

Mediana

Pequefia

Participacién
(%)

Participacion
(%)

Participacion
(%)

53.

tecnologias

¢la empresa identifica las
claves para la

empresa?

12,4%

26,9%

49,8%

89,2%

54

tecnolégicamente

¢sla  empresas  analiza
los productos
de los competidores, crea mapas
tecnolégicos, esta al dia de la
nueva legislacién, consulta el
tiene

de

de

ingenierias , centros tecnolégicos

registro de patentes

identificada las fuentes

conocimiento a nivel
y universidades, y utiliza esta

informacion para  incorporar

nuevas tecnologias a  sus

productos

8,8%

17,7%

32,2%

59,4%

de
innovacién y desarrollo durante
2011

58. Inversion actividades

11,2%

26,5%

45,0%

82,7%

CAPACIDAD
TECNOLOGIA

Fuente: Camara de comercio de Cartagena-CEDEC.

PARA LA GESTION DE LA

10,8%

23, 7%

42,6%

77,1%

El (89%) de las empresas analizadas identificaron las tecnologias son claves para

ellas, por su parte la competitividad tecnoldgica entre las empresas de los sectores

devela la preocupacion por el analisis objetivo de los productos de la competencia,

sefialando que esta es una practica realizada por el (59%) de las empresas

locales.
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Puntualmente también se puede sefalar el avido compromiso por la innovacion,
pues (82,7%) de las empresas invierte en la innovacion y el desarrollo, dejando en
descubierto, el interés por buscar ventajas competitivas desde la base de la

tecnologia.

Por su parte la grafica 6, permite la complementacion del andlisis de las
capacidades para la gestion de la tecnologia en las empresas ubicadas en los
municipios del norte de bolivar, deja en claro los sectores que mas le apuntan al
desarrollo tecnoldgico, dentro del total de las empresas que mostraron
capacidades para la gestion tecnolégica, son sobresalientes las del sector del
transporte, almacenamiento y comunicacién y la industria manufacturera con un
17% cada unay los servicios sociales y de salud y la construccion con un (14,2%)

y el sector hotelero con un (13,7%).

Grafica 6. Capacidades para la gestion de la tecnologia de las empresas
ubicadas en el departamento de bolivar por actividad economica

M porcentaje de capacidad

Trasporte, almacenamiento y comuniacciones 17,1%

Industrias manufacturadas 17,1%
Servicios sociales y salud
Construccién

Hotelesy restaurantes

Suministros de electricidad, gas y agua

Pesca

Fuente: Camara de comercio de Cartagena-CEDEC.

Hasta este punto es clave completar el analisis, con una perspectiva conjunta de
las capacidades tecnoldgicas y de innovacién de las empresas cartageneras, el
centro de investigacion fuente de este aparte, sugiere la validacion de 5 ejes

tematicos fundamentales:

» Capacidad para la gestion estratégica.

» Capacidad para la innovacion.
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» Capacidad para la gestion tecnoldgica.
» Capacidad para la gestion del conocimiento.
» Capacidad para la gestion de proyectos.

El analisis de las interrelaciones de estos cinco factores, a partir de modelo CCl,
(Cddigo Capital de Innovacion), aplicado en el estudio de referencia, metodologia
desarrollada por el Instituto Ibermatica de Innovacion (i3B)17, que permite medir la
capacidad de innovacion de las organizaciones, logro demostrar que: hoteles y
restaurantes, industria manufacturera, servicios sociales y de salud, trasporte y
almacenamiento y construccion se hallan en el nivel 6, nivel emergente, con
plataformas corporativas enfocadas en la busqueda de oportunidades, las cuales
son abordadas de manera integral con la creacion de proyectos de innovacion.

Grafica 7. Escalera de innovacion de las empresas ubicadas en el departamento de
bolivar por actividad econédmica en el departamento de Bolivar por actividad

econdmica, 2012.

Hoteles y restaurantes 6,9 EXCELENTE

Industria manufacturera 6,7 . Alta creatividad
. Resultados de

referencia
Servicios sociales y de salud: 6,6 OPTIMIZADA
Transporte y almacenamiento: 6,4 . Buena resolucién de problemas
Construccién: 6,0 GESTIONADA e Indicadores exitosos

e  Existe una cartera de proyectos

EMERGENTE . Formacion y motivacion incorporados

e  Se crean oportunidades

BUSCADA  * Proyectos de innovacion organizados

OCASIONAL
e  Proyectos generales
CASUAL . Falta difusién conocimiento

INEXISTENTE
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Fuente: Camara de comercio de Cartagena-CEDEC.

Tal cual como lo sefiala la grafica 7, nétese también en la misma grafica que quien
mas desarrolla la competencia de innovacion es el sector hotelero el cual tiene un
puntaje de 6,9 lo que indique que se halla muy cerca del nivel de Gestionada
namero 7, en el cual existe ya un amplio espectro de proyectos, consecuente con
buen nivel de formacién y motivacion de sus empleados para el direccionamiento
de los mismos.

Por su parte, los sectores que presentaron el menor grado de madurez de
innovacion se identifican: suministro de electricidad, gas y agua (4,6) y pesca
(5,8), sectores que se ubican en el escalon de innovacion denominado: capacidad
Buscada, caracterizada por que existe interés, pero hay limitaciones

organizacionales y economicas.

2.2.5. Segmento Demografico.

2.2.5.1. Demografia poblacional.

Este segmento representas las condiciones demograficas de la poblacion de a

nivel nacional y local.

» Distribucién de la poblacion de Colombia
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Mapa 1. Tamafio de la poblacién de las 10 ciudades colombianas

con poblacién superior a 500.000 habitantes.

Barranquilla (1,9)
ta Marta (0,6)

Cartagena (1,3)

Cacuta (0,8)

Mede caramanga (1,1)

(3,6
Eje Cafetero: Pereira, Manizales;
Armenia y Cartago (1, ogota (8,7)

Cali (2,9)™ |bagué (0,6)

v'Poblacion total 2011
46 millones
v'Poblacioén total en areas
metropolitanas
23,3 millones

Fuente: PROEXPORT.

Citado los datos que se muestran el mapa 1, Colombia es un pais con 46 millones

de habitantes, que cuenta con 10 ciudades con un numero superior a 500.000

habitantes por su parte Cartagena se ubica como la 6° ciudad mas poblada de

Colombia con 1,3 millones de habitantes

» Distribucion de la poblacion de Cartagena.

Mapa 2. Poblacion por barrios Cartagena 2012.

Poblacion por barrios
© - 1 CcCcOo0o
10001~ 25000
25001 - SOCCo0
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Fuente: Cadmara de comercio de Cartagena-CEDEC.

El mapa 2 muestra de manera grafica la distribucion poblacional de Cartagena que
en datos precisos suministrados por el centro de investigaciones de la camara de
comercio de esta misma localidad la mitad de la poblacion Cartagenera se
concentra en 29 barrios, siendo el Pozén el que mayor cantidad de habitantes
tiene (5%), seguido por San Fernando (3%) Es notable que la mayor cantidad de
habitantes se ubica en barrios de estratos bajos; asi el 68% de la poblacién de
Cartagena se concentra en barrios de estratos 1 y 2, en tanto que un (22%) reside
en barrios de estrato 3. Tan solo una pequefia parte de la poblacion tiene acceso a
los recursos que les permite vivir en estratos altos: un (3%) en estrato (4, 4%) en

estrato 5 y s6lo un (2%) en estrato .6%

» Movimientos migratorios.

Viajeros.

El Ministerio colombiano del Comercio, Industria y Turismo se refiero al
comportamiento viajero en el pais sefialando que de enero a julio de 2013 llegaron
al pais 1.472.681 no residentes, representando un incremento (9,3%) mas que el
mismo periodo de 2012 donde la cifra fue de 1.347.143. Los principales destinos
de los viajes fueron Bogota (51,3%), Cartagena (13,4%) y Medellin (10,4%).

En cuanto a los motivos por los cuales los no residentes viajaron a Colombia
durante este periodo, fueron principalmente los relacionados con vacaciones,
recreo y ocio con un (63,7%) seguido de negocios y motivos profesionales con un
(14,7%) y trabajo (10,6%), cifras que muestra el buen momento por el que pasa el
sector turismo en Colombia posicionando los destinos nacionales como grandes
atractivos turisticos.

Ocupacion hotelera.

Segun informes procesados por el CEDEC, evidenciados en la grafica 8, existe
una estabilidad del indice de ocupacion hotelera el cual se ha movido los ultimos 9

afios en el rango del (58%) al (61%), salvo los dos claros sobresaltos que pueden

% CEDEC- camara de comercio de Cartagena. (2013). Informe econémico de los municipios de la
jurisdiccion de la camara de comercio de Cartagena, 2012: poblacion por barrios Cartagena 2012.
Recuperado el 23 de junio de 2013 de http://www.cccartagena.org.co/investigaciones.php?c=3
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ser apreciados en las grafica anterior, correspondientes a los afios 2006 y 2007,
donde el sector mostro un indice del aproximadamente del (67%) en ambos casos.
Para el afio 2012 este indicador en Cartagena alcanzo cifras cercanas al (59%)%,
superior al promedio nacional el cual segun datos del DANE se totalizo en
(53,5%).%"

Grafica 8. Comportamiento historico del indice de ocupacion
hotelera en Cartagena del periodo 2004-2012.

67% 67%
61% 61%
. 60% .
] I I IE% I ISM i
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Fuente: Camara de comercio de Cartagena-CEDEC.

2.2.5.2. Demografia empresarial®

» Distribucion empresarial de Cartagena y los municipios del norte de

Bolivar segun su tamafio

Informes brindados por la Cadmara de Comercio de Cartagena en sus estudios
revelan que “durante el periodo comprendido entre enero y noviembre de 2012 se
encontraban registradas 22.922 empresas en los municipios de la jurisdiccion de
la Camara de Comercio de Cartagena, con un crecimiento de (6,2%); es decir,

1.335 unidades empresariales mas que en igual periodo del afio anterior”.

% CEDEC- camara de comercio de Cartagena. (2013). Informe econémico de los municipios de la
jurisdiccion de la cAmara de comercio de Cartagena, 2012: Turismo. Recuperado el 23 de junio de
2013 de http://www.cccartagena.org.col/investigaciones.php?c=3

2’DANE. (2013). Boletin de prensa: Resumen. Recuperado el 18 de octubre de 2013, de:
http://www.dane.gov.cof/files/investigaciones/boletines/mmh/bol_mmh_dic12.pdf

*CEDEC- camara de comercio de Cartagena. (2013). Informe econdmico de los municipios de la
jurisdiccion de la cAmara de comercio de cartagena, 2012: Estructura empresatrial e inversion neta
de capitales. Recuperado el 23 de junio de 2013 de
http://www.cccartagena.org.co/investigaciones.php?c=3
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Grafica 9. Estructura empresarial en los municipios de la jurisdiccion de la Camara de Comercio
de Cartagena por tamafia de empresa segun activo. Comerciantes principales enero-noviembre
de 2012.

Niimero de empresas Nivel de Activos
. Pequenia,
 Medieos; Gicde, Mictoempresa, 5,40%
Pequedia,. 1 43v, 0.52% 1,05% Mediana,

10,02%

Fuente: Camara de comercio de Cartagena-CEDEC.

Del nimero de empresas registradas en 2012 mas del (90%) son microempresas,
mientras tanto las pymes consolidaron el (7,42%); y la gran empresa cuentan con
menos del (1%) con 120 empresas. Ahora bien al momento de evaluar el nimero
de activos registrados por las empresas en cuestion tenemos que este ascendio a
$24,5 billones, con un crecimiento de (35%) lo que equivale a $2,5 billones y que
la gran empresa es propietaria de $20.46 billones; mas del (80%), mientras que

las $3,78 billones y las microempresas $257 mil millones.”

» Distribucion empresarial segun la actividad econdmica.

En cuanto a la distribucibn empresarial segun la actividad econémica, CEDEC
firma (tabla 6) que el (44,4%) de las empresas se dedican al comercio al por
mayor y al por menor, la industria manufacturera configura el (6,23%) de, el
transporte, almacenamiento y comunicacion (13,8%), el sector de las actividades
inmobiliarias un (12,6%), hoteles y restaurante con el (10%), y la intermediacion
financiera solo el (1,5%).

Las cifras mencionadas con antelacion se refieren como ya se sefialé a Cartagena
y los municipios del norte del departamento de Bolivar, sin embargo para el caso

en particular de la capital del departamento, tenemos que en esta se ubica el
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(87,13%) de las empresas es decir un mero de 19.971 unidades, que concentran

el (97,43%) de los activos por un valor de $23,85 billones pesos.

TABLA 6. Estructura empresarial en los municipios de la jurisdiccion de la
Camara de Comercio de Cartagena para actividades econOmicas. Enero-

noviembre 2012.

Actividad Empresas Activos

Agricultura, ganaderia, caza vy silvicultura 146 $68.429,40
Pesca 15 $255.375,20
Extraccion de minas y canteras 39 $22.015,90
Industria manufacturera 1587 $12.301.262,00
Suministro de electricidad, gas y agua 34 $832.326,60
Construccion 1278 $1.527.024,70
Comercio al por mayor y al por menor 10185 $1.810.866,40
Hoteles y restaurantes 2307 $1.378.873,90
Transporte, almacenamiento y comunicacién 1429 $3.371.913,00
Intermediacion financiera 356 $367.738,40
Actividades inmobiliarias, empresariales y

alquiler 2895 $2.039.506,40
Administracion publica y defensa, seguridad

social 24 $60.466,10
Educacion 66 $9.053,70
Servicios sociales y salud 408 $356.363,00
Otras actividades de servicios comunitarios,

sociales y personales 2127 $87.496,60
Hogares privados con servicio domestico 6 $6,90
Sin clasificar 20 $415,30
Total 22922 $24.489.113,80

Fuente: Camara de comercio de Cartagena-CEDEC.

La participacion por naturaleza juridica no ha variado con respecto al mismo

periodo del afio anterior, las personas naturales representan el (71%) y las
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personas juridicas —sociedades- el (29%). De estas ultimas, que suman 6.666
sociedades, el (55%) esta representada por las S.A.S.; el (26,4%) por las
Sociedades Limitadas, el (7%) corresponde a las Sociedades Anoénimas;
Unipersonales (6%), Comandita Simple (4,16%), y las otras sociedades

juridicas14 no superan el (2%).

Ubicacién geogréafica de las 10 principales empresas de Cartagena.?

La ubicacion geografica de las principales empresas de Cartagena es una aspecto
de gran importancia pues revela segun lo establecido en el mapa 3, su
concentracion en el occidente y noroccidente de la ciudad, lo implique que se
hallan en el sector industrial portuario y hotelero, en donde también se ubican el

mayor nimero de empresas de del sector turismo portuario y de la industria.

Mapa 3. Ubicacion geografica de las 10 empresas mas grandes de Cartagena en el aiio
2011, segun el monto de sus activos.
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Fuente: Camara de comercio de Cartagena-CEDEC.

?® CEDEC- camara de comercio de Cartagena. (2013). Informe econémico de los municipios de la
jurisdiccion de la camara de comercio de cartagena, 2012: Comercio exterior. Recuperado el 23 de
junio de 2013 de: http://www.cccartagena.org.col/investigaciones.php?c=3
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» Ranking

Entre las 10 empresas mas grandes de Cartagena en 2011, la tabla 7 muestra el
sector de la industria como el que lidera el ranking, Hoteles Decamerdon Colombia
aparece como la Unica empresa del sector hotelero dentro del ranking, ubicandose

en el puesto numero 7°.

TABLA 7. Las 10 empresas mas grandes de Cartagena segun el monto de sus activos.

posicién  posicién activos activos  variacién
2010 2011 NOMBRE 2010 2011 Activos
1 1 Refineria de Cartagena S.A. 4433466 7061030 59,30%
2 2 zona Franca Argos S.A.S. 1039982 1050714 1%
3 3 Mexichen Resinas Colombia S.A.S. 807879 848370 5%
4 4 BIOFILM S.A. 779718 746912 -4,20%
5 5 CONTECAR 607503 653696 7,60%
6 6 ABOCOL S.A 572958 616330 7,60%
7 7 Hotel Decameron Colombia S.A. 550603 583560 6%
8 8 SURTIGAS S.A. 504474 464061 -8%
9 9 Tubos caribes Ltda. 413985 424305 2,50%
Sociedad Portuaria Regional de
10 10 Cartagena S.A 292076 276821 -5,20%
Total 10002642 12725800 27,20%

2.3. REFERENTES TEORICOS

2.3.1. Empresa

Una de las ultimas aportaciones conceptuales es el enfoque de la empresa como
organizacion de Bueno y Valero, que considera la empresa como sistema socio-
técnico abierto, compuesto por cinco aspectos que le sirven para lograr la

eficiencia en sus transacciones. Este concepto parte de la base del enfoque
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administrativo y sistémico, y la empresa tiene una naturaleza mixta entre lo técnico

y lo social.

En los afos finales del siglo XX el concepto de empresa adquiere un nuevo
elemento, propio de la era de la informacién que estamos viviendo: la sociedad del
conocimiento, donde adquieren especial relevancia una serie de elementos
intangibles (experiencias, informacién, valores, ideas, etc.) Esto ha llevado a
postular una teoria de la economia del conocimiento, que considera a éste como
un factor mas de la produccion. Con ello se considera que la empresa es un
sistema basado en el conocimiento, donde se dan flujos de conocimiento de
diferente naturaleza, que serian inputs, para después del proceso de
transformacion, obtener nuevos conocimientos (outputs) que adquieren valor para

la empresa.®
2.3.1.1. Clasificacion de las empresas segun su tamafo

Existen distintos criterios para la clasificacion de las empresas, estos se pueden
referir a su tamafio, origen, por su aportacion de capital, finalidad, tipo, nUmero de
personas que integran a la empresa, por su actividad, entre otros. En este caso

abordaremos la clasificacion segun el tamafio.

Para realizar esta clasificacion se utilizan diferentes factores, como el niumero de
empleados, el tipo de industria, el sector de actividad, el valor anual de ventas, etc.
Sin embargo, e indistintamente el criterio que se utilice, las empresas se clasifican

segln su tamario en:

» Microempresas: Por lo general, la empresa y la propiedad son de propiedad
individual, los sistemas de fabricacion son practicamente artesanales, la
maquinaria y el equipo son elementales y reducidos, los asuntos relacionados

con la administracion, produccion, ventas y finanzas son elementales y

® ORTIZ Yolanda. Teorias sobre las Empresas, Recuperado 03/09/2013 de
http://euroibiza.org/?p=545
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reducidas y el director o propietario puede atenderlos personalmente. No suele

realizar transacciones de crédito.

» Pequefias Empresas: En términos generales, las pequefias empresas son
entidades independientes, creadas para ser rentables, que no predominan en
la industria a la que pertenecen, pueden tener mas de un establecimiento de
comercio o lugar de trabajo y su niumero de trabajadores puede ser inferior a
50.

» Medianas Empresas: En este tipo de empresas intervienen varios cientos de
personas y en algunos casos hasta miles, generalmente tienen sindicato, hay
areas bien definidas con responsabilidades y funciones, tienen sistemas y
procedimientos automatizados. Pueden tener operaciones de comercio

internacional.®!

» Grandes Empresas: Se caracterizan por manejar capitales y financiamientos
grandes, por lo general tienen instalaciones propias, sus ventas son
considerables, tienen alrededor de mas de 200 empleados de empleados,
cuentan con un sistema de administracion y operacién muy avanzado y pueden
obtener lineas de crédito y préstamos importantes con instituciones financieras
nacionales e internacionales.

Tomando como referencia la Ley 905 de 2004, se establece que la empresa
grande es aquella cuya planta de personal es mayor a 200 trabajadores y
cuenta con activos totales por un valor superior a 30.000 salarios minimos

legales vigentes.*?

%! Fleitman Jack. Negocios Exitosos. Mc Graw Hill Interamericana Editores, 2000, Pags. 22 y 23.
32 Mipymes- portal Empresarial Colombiano. Recuperado 02/09/2013 de

http://www.mincit.gov.co/mipymes/publicaciones.php?id=21797
http://www.mipymes.gov.co/publicaciones.php?id=2761
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2.3.2. Antecedentes historicos del salario

La humanidad conoce el trabajo desde su origen sobre la tierra, pues nuestros
ancestros cazaban animales y recolectaban frutos, es decir, trabajaban para
garantizar su subsistencia desde los principios de la historia. Esta actividad, con
muchas variaciones, se repite hasta la actualidad. Por su parte los salarios son tan
antiguos como el trabajo humano, aunque claro est4 que en ese entonces no se
pagaba de la misma forma que se hace hoy en dia, sino que el pago se hacia en
especie. Asi, después de la caza de los animales se hacia la reparticion de la
carne, siendo uno de los primeros indicios de la remota aparicion del pago a una

persona por algun trabajo desempefiado.

A continuacién se abordaran algunos informes en los cuales se puede apreciar

como se pagaban los salarios en las distintas épocas de la historia.

» Edad Antigua

La informacion méas remota de la cual existe evidencia conduce a la historia de los
salarios de los trabajadores agricolas en Mesopotamia, a principios del segundo
milenio A.C., se pagaba de la siguiente manera: asignaban una unidad de trigo
como forma de pago por jornal. La cantidad de alimentos asignada era entregada
ya sea en forma de racion diaria, o bien, como provisién al principio del periodo de
trabajo, tiempo en el cual el trabajador debia conservarla. A esta cantidad de
alimentos se le llamaba “sila” y era equivalente a un poco menos de un litro de
cebada tostada con un poco de aceite y una especie de jarabe. Algunas leyes

eran.

- 20 silas diarias el salario de un segador,
- 1 sila diaria el salario de los esclavos, y

- 2 silas diarias el salario de los trabajadores libres.
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Es quizas en esa época cuando se empieza a otorgar un pago diferente a los

trabajadores especializados en comparacion con los no especializados.

> Egipto

Se puede evidenciar en uno de los pasajes del antiguo Egipto donde se ilustra la
forma en que se pagaba a los trabajadores “... todas las gentes que han trabajado
en la construccion de mi tumba lo han hecho a cambio de pan, tejidos, aceite y

trigo en gran cantidad...” (Texto privado del Imperio Antiguo).
» Grecia

Los datos existentes sobre la retribucion en Grecia se refieren a la vida de los
trabajadores que abrieron tumbas reales. Un trabajador recibia mensualmente
como promedio cuatro medidas, equivalentes a 380 litros de trigo y una medida y

media de cebada.

En Grecia y roma habia trabajadores esclavos y libres, pero no es sino hasta el
reinado de Diocleciano (afio 300) que se encuentra una lista de salarios. Este
monarca preparo dicha lista a causa del encarecimiento de las mercancias y del
trabajo. El edicto fijo el salario de un trabajador del campo en 25 denarios, 0sea

anualmente 27.6 artabas (1 artaba: 0.022 toneladas de trigo).

El salario de una tejedora a domicilio era de 12 denarios, lo que correspondia a
13.3 arabas de trigo por afo. El del trabajador calificado era de 50 denarios. Por lo
gue se referia al ejército, un soldado recibia anualmente 300 denarios, de los que,
aproximadamente, la mitad se retenia para sus raciones y uniforme, lo que le
dejaba como promedio, al cabo de un afio, un beneficio neto de 150 denarios. La
situacion del asalariado agricola podia ser a destajo; por ejemplo, se le pagaban
ocho dracmas por limpiar un granero que se encontraba infestado por ratas.

> Roma
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En el mundo romano del trabajo, el ejercicio de las actividades laborales dependia
directamente del estatus personal del trabajador. Asi, quienes carecian de toda
libertad juridica se veian obligados a prestar su trabajo forzosamente (esclavos);
otros poseian una libertad restringida (libertos, ingenuos y patrocinados); y el

grupo de condicion juridica libre podia ejercer su trabajo libremente.

Los esclavos eran considerados como cosas, y su trabajo como fruto fisico
natural. Su relacion con el duefio no era propiamente laboral, sino de tipo
posesional, pues este podia enajenarlos o adquirirlos e, incluso, imponerles

trabajos indignos y exigirles jornadas exhaustivas de trabajo.

Distinta era la situacién del segundo grupo, el de los trabajadores con libertad

restringida, que eran considerados ya como personas.

Existian prohibiciones de exigir al liberto trabajos contrarios a su dignidad y
seguridad.

Por su parte, los trabajadores libres gozaban de plena capacidad juridica para
ejercer libremente su actividad laboral.

La jornada romana de trabajo era el dia solar, dividido en 12 horas, con la

particularidad de que no se concebia la fragmentacion de la misma.

Los esclavos solian trabajar unas 15 horas diarias, repartidas entre el trabajo
industrial agricola y el servicio doméstico. Durante el verano, la jornada se
prolongaba generalmente dos horas mas. La jornada laboral de los libertos duraba
ocho horas y por lo que se refiere a los libres, era fijada por las partes sin que

pasara nunca de las ocho horas.

> Edad Media

Resulta dificil determinar los salarios de los trabajadores en la edad media, a

causa d la diversidad de instituciones y reglamentos. A demas, los monarcas
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alteraban el valor de las monedas, lo que cambiaba el valor nominal y real del

salario.

En aquellos tiempos, abundaban las ordenanzas que fijaban los salarios. Por
ejemplo, la ordenanza que expidio el rey Juan de Francia en 1351, a causa de la
peste, fijo el salario de los trabajadores en su casa de 12 denarios al dia, y en 6 si
les daba comida, las sirvientas cobraban 30 sueldos anuales. Estos salarios
representaron una tercera parte del aumento con respecto a los que regia antes

de la peste.

Para dar una visibn de la evolucién de los salarios en la edad media, se
reproducen a continuacion las conclusiones a que llega el vizconde Georges D’
Avenel en su libro Paysans et ouvries depuis sept cents ans (Campesinos y

obreros desde hace siete anos);

De San Luis a Juan el Bueno (1226-1350), la poblacién no ceso de progresar. La
falta de brazos tuvo mucha influencia en la abolicion de la servidumbre y la
liberacion ayudo a multiplicar los hombres. De una fecha a otra, los precios de las
mercancias y el nivel de los hombres, de una fecha a otra, los precios de las
mercancias y el nivel de los salarios aumentaron paralelamente. Esta fijeza del
salario, a pesar del crecimiento del niumero de trabajadores, se explica facilmente

por la abundancia del terreno inculto.

Habitantes de otras ciudades llegaron y hallaron nuevas tierras para cultivar, pero
su presencia no fue una carga para la comunidad, pues producian y consumian
sus productos en las mismas condiciones que sus vecinos; era la eclosion pacifica

de un pueblo que se unia a otro.

Los salarios, que habian permanecido estéaticos hasta el afio de 1350, aumentaron
en un principio un 4% y asi se mantuvieron hasta 1375; después registraron un

aumento del 14% vigente en los 75 afios siguientes

> La Revolucion Industrial
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La rapida expansion del comercio en el siglo XVII planteo a los mercaderes
capitalistas el problema de buscar procedimientos que permitieran aumentar la
cantidad de mercancias disponibles y la rapidez con que se elaboraban,
reduciendo al mismo tiempo el costo para producirlas, a fin de obtener una mayor

ganancia.

Para aumentar la rapidez en la produccion, dividieron y subdividieron el trabajo,
haciendo que los obreros se especializan cada vez mas en operaciones simples y
sencillas. Pero la division del trabajo, aunque muy favorable para la rapidez,
aumentaba el niamero de operarios y, por lo tanto, de salarios por pagar. Es
entonces cuando surgieron las ideas tendientes a sustituir esas operaciones

sencillas de los obreros especializados por ciertos mecanismos.

Las maquinas aplicadas a la produccion multiplicaban la rapidez y la cantidad de
mercancias, reduciendo al mismo tiempo el pago de salarios. Ellas eran, por lo

tanto, la solucion ideal para el auge del capitalismo.

La aplicacion de las maquinas a la produccién industrial, que se inicié a fines del
siglo XVII en Inglaterra y se intensifico durante los siglos XVIII y XIX provoco una
tremenda transformacion técnica y econOmica, a la que se llamé Revolucion
Industrial. En 1790 se dio un paso decisivo en ese avance, pues se sustituyd la
fuerza hidraulica por la de vapor en el servicio de las fabricas, inaugurandose asi

las grandes explotaciones industriales.

La introduccion de maquinas en la produccidén capitalista tuvo repercusiones
importantisimas en la historia del mundo. En primer término, la maquina, al
desplazar al hombre, creo el problema del desempleo; los salarios pagados a los
obreros se depreciaron por exceso de oferta de trabajo. Ademds, para pagar
salarios mas bajos, y en vista de la sencillez del manejo de algunas maquinas, los
industriales ocuparon a humerosas mujeres y nifios, acentuando el problema de

los hombres desocupados.

Aumento la produccién, pero las relaciones se deshumanizaron. El obrero,

reducido a la exasperacion, veia en la maquina a su primer competidor y contra
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ella desataba su indignacion. Las incesantes huelgas que ocurrieron a finales del
siglo XVl y comienzos del XIX iban acompafadas del incendio de las fabricas y
por consiguiente destruccion de las maquinas. En el transcurso de esta lucha, a
partir del siglo XIX, aparecieron las primeras organizaciones obreras propiamente

dichas.

En virtud de la revolucion técnica, el industrialismo adquirié un auge sorprendente.
Al mismo tiempo que se transformaron los sistemas de produccion, también
cambiaron las formas de organizacién del trabajo y las relaciones de las distintas
clases sociales, estableciéndose un nuevo orden juridico, politico y filosofico de la

sociedad.

Como consecuencia del desarrollo del capitalismo, surgid, por un lado, la doctrina
econdmica llamada liberal y, por otro, en el aspecto politico, la proclamacion de las
libertades o derechos del hombre, propuesta por Lafayette y que contemplaba los
siguientes principios, que son la base fundamental de muchas constituciones del

mundo®3:

Igualdad ante la justicia.

- lgualdad de todos ante la ley.

- Soberania del pueblo.

- lgualdad de impuestos.

- Igualdad de reparticion de las herencias,
- Libertad de expresion.

- Libertad de trabajo, y entre otras.

2.3.3. Teoria de los salarios.

Casi todas las teorias relativas al salario reflejan una inclinacion hacia un concreto
factor determinante de los mismos. La primera teoria relevante sobre los salarios,
la doctrina del salario justo del filésofo italiano santo Tomas de Aquino. Subrayaba

la importancia de las consideraciones de orden moral y la influencia de la

¥ VALERA JUAREZ Ricardo A. Administracion de la Compensacion Sueldos, Salarios y Prestaciones.
Person Education, 2006. Pag. 3-8
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costumbre. Definia el salario justo como aquel que permitia al receptor una vida
adecuada a su posicion social. La teoria de santo Tomas es una vision normativa,
es decir, marca cual debe ser el nivel salarial, y no una visiéon positiva que se

define por reflejar el valor real de los salarios.

La primera explicacion moderna del nivel salarial, la teoria del nivel de
subsistencia. Subrayaba que el salario estaba determinado por el consumo
necesario para que la clase trabajadora pudiese subsistir. Esta teoria surgié del
mercantilismo, y fue mas tarde desarrollada por Adam Smith y sobre todo por
David Ricardo. Este dltimo defendia que los salarios se determinaban a partir del
coste de subsistencia y procreacion de los trabajadores, y que los sueldos no
debian ser diferentes a este coste. Si los salarios caian por debajo de este coste la
clase trabajadora no podria reproducirse; si, por el contrario, superaban este nivel
minimo la clase trabajadora se reproduciria por encima de las necesidades de
mano de obra por lo que habria un exceso que reduciria los salarios hasta los
niveles de subsistencia debido a la competencia de los trabajadores para obtener

un puesto de trabajo.
2.3.3.1. Salario

La palabra salario proviene del latin salarium, que quiere decir "relativo a la sal".
Hace referencia a la forma de pago en especie con sal, que era la manera en que

se retribuia antiguamente a los servidores domésticos.**

En términos generales, tanto sueldo como salario pueden definirse como “Toda
retribucion que percibe el hombre a cambio de un servicio que ha prestado con su
trabajo”. Sin embargo, desde el punto de vista juridico, es posible establecer
diferencia entre estos dos conceptos. Segun la legislacién colombiana el salario es
un concepto amplio y genérico con el cual se quiere significar no solo la
remuneracion fija y ordinaria, sino todo aquello que implique retribucion de
servicios al trabajador, cualquiera que sea la forma de denominaciéon que se

adopte como primas, sobresueldos, bonificaciones, etc... Por otra parte, el sueldo

*Maria Helena Agueda y otros, “El salario integral”, tesis de grado, 1984
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es un concepto especifico de salario que indica la suma que se conviene por
periodos mayores de un dia. Igualmente el C.S.T. define el jornal como el salario

gue se pacta por la labor de un dia.

En Colombia, la fijacion de lo que constituye salario desde el punto de vista
juridico es importante para determinar la base de liquidacion de la mayor parte de

las prestaciones sociales a que tiene derecho el trabajador.

Otras connotaciones acerca de salario y sueldo es el que se refiere a la
compensacion de los trabajadores u operarios que desarrollan actividades
manuales (salario) y la remuneracion de quienes ocupan puestos administrativos,
de supervision o de oficina (sueldo). También se designa comunmente como
sueldo la asignacion basica fija y ordinaria que recibe periddicamente un

trabajador.
2.3.3.2. Administracion de Salarios

El dinero es criterio universal como medida de valor y logro, constituyéndose en el
mecanismo mas explicito de la vinculacion entre la organizacion y el trabajador,
incluye por tanto sueldos basicos, incentivos, prestaciones o beneficios los cuales
pueden ser medidos en forma bien definida; otros elementos adicionales que
permiten hacer a una empresa mas atractiva una empresa como lugar de trabajo
es su estilo de direccidon, oportunidades de carrera o en general clima

organizacional.

La administracién de salarios® es la parte de la administracién de personal que
estudia los principios y técnicas para lograr que la remuneracion global que recibe
el trabajador, sea adecuada a la importancia de su puesto, a su eficiencia

personal, a sus necesidades a las posibilidades de la empresa.

% FLORENTIN, J. NARVAEZ, A. MARIN, C. RODRIGUEZ, V. MULLER, S. Salarios, Incentivos
Econdémicos y Beneficios. Administracion de personal. Disponible en
http://www.monografias.com/trabajosl17salartp/salartp.shtml
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En una organizacién, cada funcién o cada cargo tiene su valor. Solo se puede
remunerar con justicia y equidad a los ocupantes de un cargo si se conoce el valor
de ese cargo con relaciéon a los deméas y también a la situacion del mercado.
Como la organizaciéon es un conjunto integrado de cargos en diferentes niveles
jerarquicos y en diferentes sectores de especialidad, la administracién de salarios
es un asunto que abarca la organizacion como un todo, y repercute en todos sus

niveles y sectores.

Es el conjunto de normas y procedimientos tendientes a establecer o mantener
estructuras de salarios equitativos y justos en la organizacion. Esta estructura de

salarios debera ser equitativa y justa con relacién a:

e Los salarios con respecto a los demas cargos de la propia organizacion,
buscandose entonces el equilibrio interno de estos salarios.

e Los salarios con respecto a los mismos cargos de otras empresas que actian
en el mercado de trabajo, buscandose entonces el equilibrio externo de los

salarios.

La compensacion® son los sueldos, salarios, prestaciones, incentivos, es decir es
la gratificacion que los empleados reciben a cambio de sus contribuciones fisicas

e intelectuales que aportan a la empresa.

Segun WILLIAN M. Mercer (2000), nos dice que “la compensacion es el elemento
gue permite, a la empresa, atraer y retener los recursos humanos que necesita, a
al empleado, satisfacer sus necesidades materiales, de seguridad y de ego o

estatus”.

Esta definicion plantea de una forma bastante obvia, lo que el administrador de
compensacion debe tener claro ejercer su funcion: tendra que procurar ofrecer el
maximo nivel de satisfaccion de las necesidades el empleado procurando que
para la empresa resulte una relacion atractiva de costo beneficio. Cuando el

empleado esté insatisfecho con la compensacion, puede tener menor atractivo el

% Rrhh-web.com. La Web de los Recursos Humanos y el empleo. Administracion de la compensacién en los
recursos humanos. 2006. Disponible en: http:/www.rrhh-web.com/compensacion.htm
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puesto, lo que puede ocasionar la rotacion, el ausentismo, etc. La seguridad fisica
y financiera a la que cada integrante de la organizacion tiene derecho deriva
también de la existencia de leyes y disposiciones legales que sefialan con claridad

cudles son las obligaciones de las empresas respecto al personal que emplean.

La administracion del departamento de personal garantiza la satisfaccion de los
empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacién a obtener, mantener y retener
una fuerza de trabajo productiva.

Los resultados de la falta de satisfaccidon pueden afectar la productividad de la
organizacion y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral.

Encontrar el punto de equilibrio entre la satisfaccion con la compensacion obtenida
y la capacidad competitiva de la empresa constituye el objetivo del departamento
de personal en cuanto a la retribucién de la labor, incluye la compensacion directa
de sueldos y salarios, incentivos y participacion en las utilidades, y ademas la

compensacion indirecta en el campo de las prestaciones al personal.

2.3.3.3. Valuacion de puestos.

La valuacion de puestos es un sistema metodoldgico para determinar la
importancia que reviste cada puesto en relacion con los demas dentro de la
organizacion. La valuacion de puesto tiene como principal finalidad la de lograr
una adecuada representacion de la jerarquia que facilite la< organizacion y

permita la remunerar adecuadamente a los trabajadores.

La valuaciébn de puesto ayuda a combatir ciertos problemas, tales como el
desconocimiento de la importancia de cada puesto y la fijacion de salarios por

medio de calculos empiricos.

El proceso de valuacién de puestos es conveniente considerar la importancia
relativa que cada puesto guarda con respecto a los demas dentro de la
organizacion. De esta forma, el reconocimiento de la relacion entre jefe y

subordinado nos lleva a una correcta jerarquizacion, es decir, se mantiene un
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principio de proporcionalidad en cada una de las areas. Asi, un puesto que esta
subordinado a otro no puede valer mas que este ultimo. Sin embargo, en algunos
casos, un puesto de jefe puede ser igual o menor al de un supervisor. Es lleva a
establecer que el sistema valuacion de puestos no es tan importante el nombre
gue se le dé al puesto como la importancia relativa dentro del marco de la

organizacion.

Existen dos tipos de métodos de valuacion, los cuantitativos y los cualitativos. Los
métodos de valuacion cualitativos, se denominan asi dado que para realizar la
valoracion no descomponen el puesto en factores compensables sino que lo
toman como un todo, dentro de esta clasificacion encontramos el método de
jerarquizacion y el método de categorias predeterminadas. Los métodos de
valuacion cuantitativos, denominados asi por cuanto dan una valoracién de los
puestos con base en puntos, partiendo de la descomposicion en sus factores o
elementos y determinado el grado de intensidad de cada uno de ellos, dentro de
esta clasificacion se encuentran el método de comparacién por factores, el método
de perfiles y escalas guias de hay, el método total value y el método de puntos por

factor.

Para el desarrollo de esta investigacion se describira el método de puntos factor,

el cual se describira a continuacion.®’

2.3.3.4. Meétodo de puntos por factor (Point Rating).

La investigacion en cuestién tiene como base primordial el método de puntos por
factor, el cual fue ideado por Merril R. Lot en el afio 1925, es el primer término de
caracter analitico y el mas popular. Es considerado uno de los métodos mas
precisos y completos, al medir el contenido de los puestos de acuerdo con la

importancia de los diferentes componentes o factores del mismo, reflejada en una

3" VALERA, Ricardo A., Administracion de la Compensacién Sueldos, Salarios, y Prestaciones. Person
Educacion, 2006. Pags. 95, 96, 97.
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escala de puntaje. Es un método que proporciona una minima subjetividad y alta

coherencia en las decisiones emitidas respecto a la complejidad de los cargos.

El método de puntos por factor permite la valoracion del puesto mediante la
acumulacion de las puntuaciones de cada uno de sus factores principales o
componentes, y segun el nivel de intensidad o la presencia de cada uno de tales
factores en el puesto. El punto es un valor de relacion, comparacion vy

cuantificacion como lo es el metro, el peso o el litro.

De acuerdo con Milkovivich, factor de compensacién es un atributo del puesto
relacionado con el trabajo que proporciona una base para comparar el valor
relativo. Los factores comunes incluyen las habilidades, el esfuerzo, las

responsabilidades y la creatividad y autonomia.

El método de puntos factor considera el trabajo como un compuesto de factores
compensables que tienen un peso determinado; estos factores a su vez se pueden
dividir en grados para determinar su intensidad y poder asignarle puntos al
conjunto de factores compensables definidos; los grados descritos y puntuados

constituyen un manual de base para la evaluacion.

2.3.3.4.1. Determinacion de los puestos de trabajo a valorar:

La equidad interna es una de las politicas que debe guiar la elaboracion de
cualquier sistema salarial; en este sentido, la valoracion de los sueldos basicos
deberia extender, bajo el mismo método, a todos los puestos de la empresa, de
manera que, en principio, toda aplicacion parcial o por categoria suele ser

negativa.

Si bien un solo manual permite superar el sistema tradicional de categorias
laborales, se puede presentar la dificultad al elegir factores que aunque se
adapten a un tipo de tarea, resultaran insuficientes. De existir una alta
heterogeneidad en los puestos, se puede elaborar un manual distinto por sector,

por ejemplo, uno para el taller y otro para la administracion y direccion.
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2.3.3.4.2. Seleccién de puestos clave:

Una vez resuelto el interrogante de uno o varios manuales de valoracion, se
identifican los puestos de trabajo que lo componen. Si el nimero es igual o inferior
a 15 se pueden estudiar en su totalidad, pero si la cifra es mayor se deben
seleccionar os puestos representativos del conjunto, los cuales establecen un
marco de trabajo dentro del cual se evaluaran los demas, permitiendo con ello
reducir tiempo en la elaboracién del manual. Los puestos de referencia, que se
denominan “puestos claves” o puestos tipos, deben ser seleccionados de manera

cuidadosa tomando en cuenta las siguientes caracteristicas:

1. Que no tengan discusion o controversia en cuanto a los sueldos, es decir, que
sus salarios sean estimados justamente.

2. Que estén dotados de una definicion clara y precisa, de manera que no sean
objeto de falsa interpretacion, incoherencia o error.

3. Que sean representativos, de manera que se asimilen en complejidad a los
gue representan y que permitan entrar en juego todos los niveles de intensidad
de los diferentes factores.

4. Que sean estables en cuanto a sus funciones y demas factores y requisitos.

2.3.3.4.3. Seleccion y definiciéon de factores compensables:

La naturaleza de la empresa, su funcidén o servicio, el sector de la organizaciéon
donde estén ubicados los puestos de trabajo a valorar, son los elementos a tomar
en consideracion para determinar los factores que permitiran la asignacion del
puntaje y su valor relativo. Mientras en el area de produccion de una fébrica se
pueden requerir conocimientos calificados, esfuerzo fisico y destreza manual, en
una institucion del sector financiero seran el nivel de educativo, la capacitacion o
experiencia requerida, el nivel de esfuerzo mental y el grado de responsabilidad

sobre informacion y valores, los principales elementos a considerar.
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Los factores son determinantes del contenido de los puestos; son las unidades de
medida que deben indicar en forma precisa y diferenciadora las caracteristicas
fundamentales y comunes al conjunto de los puestos de trabajo objeto de

valoracion.

A continuacion se presenta un menu de algunos factores comunes incluidos

habitualmente en los manuales de valoracion.

2.3.3.4.4. Grupo de requisitos:

1. Escolaridad: preparacién académica basica o profesional minima exigida para
cumplir con las funciones del puesto.

2. Experiencia: cantidad de tiempo minimo desempefio eficaz de tareas que
permiten inferir el dominio del puesto de trabajo (técnicas, procesos de
produccion, funciones y cometidos del puesto, herramientas, materiales y
equipos).

3. Capacidad: estos factores son menos tangibles que los anteriores y se
relacionan desde el punto de vista mental con talento para aprender nuevos
conceptos y habilidades, lo cual facilita la flexibilidad y el cambio
indispensables hoy en mercados competitivos. La gestion moderna involucra
aspectos tales como capacidad de liderazgo y facilidad para la integracién a

equipos de trabajo.

Algunos factores habitual o tipicamente usados para puestos de supervision o
jefatura, también se han aplicado a otros puestos de trabajo, los cuales se han
visto “enriquecidos”, es decir se les ha dado una variedad de funciones y

autonomia, en los demas niveles de la organizacion.
Entre estos factores se tienen:

e La habilidad para comunicarse o persuadir, particularmente definido para los
puestos en los cuales tienen importancia elementos como negociar 0

convencer.
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La planeacién de actividades y la solucion de problemas, en las cuales se
valora la prevision. Este factor trata de determinar el nivel de iniciativa e
involucra variables como creatividad, ingenio, habilidad analitica, capacidad de

programacion.

» Grupo de responsabilidad

El conjunto de factores presentados a continuacion aprecia el nivel de cuidado,

atencion y exigencia requerida al ejecutar las funciones del puesto de trabajo,

estimado en proporcion a las consecuencias o efectos para las personas o

empresas.

4.

Responsabilidad por supervision, liderazgo o conduccion del personal: incluye
capacidad y esfuerzo para organizar, integrar, entrenar, dirigir y controlar la
accion de subordinados. Se mide tomando en consideracion variables como
cantidad de personas, su nivel de calificacion profesional, complejidad de las
funciones a realizar por este personal, supervision de tipo directo o indirecto,
general o detallada.

Responsabilidad por equipos, materiales y herramientas: determinada por
variables como costo, complejidad tecnolégica y riesgo de dafios en aspectos
como utilizacion, conservacion o mantenimiento.

Responsabilidad por informacion confidencial: determina el nivel de exigencia
respecto a discrecionalidad y reserva de datos e informes y la significacion de
tal informacion.

Responsabilidad por contactos con el publico o clientes: toma en cuenta el
nivel de compromiso para mantener buenas relaciones con los clientes o
publico en general.

Responsabilidad por la calidad e producto o servicio: apreciada en términos de
sus efectos en el nivel de pérdidas o utilidades, satisfaccion o descontento de

los clientes y el impacto en resultados finales y de magnitud.
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9. Responsabilidad por manejo de dinero o valores: implica el riesgo por pérdida
de dinero o valores que estan bajo custodia.

10. Responsabilidad por la seguridad de otras personas: medida de acuerdo a los
peligros que pueden significar las desatenciones u omisiones en el

cumplimiento de tareas.

» Grupo de esfuerzo
Expresa los tipos y niveles de intensidad y continuidad de actividad fisica o mental.

11.El esfuerzo fisico incluye la energia fisica o despliegue muscular exigido por
actividades como caminar, levantar, transportas, sujetar y su continuidad, lo
cual origina un determinado nivel de cansancio.

12.El esfuerzo mental esta sefialado por la intensidad de atencién y concentracion
y la frecuencia de la exigencia: (esporadico, intermitente o permanente);

también por el grado de monotonia de las tareas ejecutadas.

2.3.3.4.5. Definicion y descripcion de factores:

Seleccionados los factores, el comité de valoracion debera definir en forma clara y
precisa cada uno de ellos a fin de unificar su significado y describir los elementos
o variables que lo integran y que faciliten su cuantificacion. Se puede utilizar la

misma definicién registrada en la descripcion del puesto de trabajo.

2.3.3.4.6. Desarrollo de la escala de grados por factor:

Tal como se manifestdé anteriormente, los factores, si bien es cierto se deben
presentar en todos o la gran mayoria de los puestos, no se presentan con la
misma intensidad, esta diversidad se describe a través de grados que permitan
medir con precision por medio de una escala, desde los mas simples hasta los
mas complejos, segun el nivel de importancia y presencia necesaria de cada factor

en cada tarea.
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La cantidad de grados varia de un factor a otro segun la frecuencia o intensidad
con que se presenta en la totalidad de puestos o en los denominados “clave”, de
manera que cada escala por factor puede tener un diferente nimero de grados,

entre 3y 9.

Partiendo de los puestos, ya sea de los “claves” o de la totalidad, se determina el
factor objeto de la gradacion y se elabora una tabla que muestra las diferentes
posibilidades de presencia del factor. Es posible que el nivel de exigencia de un
factor se de con la misma frecuencia en varios cargos; por ejemplo, cuatro puestos
de trabajo diferentes que exigen en los requisitos minimos de escolaridad
“terminacion de educacion media” tendran el mismo grado o nivel dentro del factor.
Posteriormente, se tabula toda la informacion referente a los distintos factores,
hasta obtener la gama completa de alternativas en que queden incluidos todos los

cargos.

La descripcion se puede hacer de manera cuantitativa o cualitativa. Como su
nombre lo sefiala, los factores cuantitativos son aquellos cuya diversa intensidad
se puede definir con variables como el nimero de afios o meses o cantidad de
personas a cargo, etc. También los factores cuantitativos se pueden gradar

mediante intervalos o estratos.

En cuanto a los factores cualitativos, los grados se identifican segun la intensidad
del atributo considerado o la diversidad y simultaneidad de variables o rasgos para
el mismo atributo, intensidad del atributo considerado o la diversidad y
simultaneidad de variables o rasgos para el mismo atributo, intensidad y

frecuencia con la que se presentan.

Los grados deben construir “un escala de intervalos o de razén” y no ordinal. De
su descripcion precisa dependera la facilidad para diferenciar y valorar los
puestos, de manera que se delimite con exactitud y objetividad el nivel de
presencia de cada factor en cada tarea. La descripcion de cada grado puede
contener ejemplos, cuadros en los que se incluyan diversas medidas de variables,
cuantificando limites dentro delos estratos.
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El ordenamiento de la escala se puede hacer de mayor a menor o viceversa. Lo
fundamental es que cada uno de los niveles y grados que de descrito de manera

precisa, nitida y suficiente de modo que facilite la labor de valoracion.

2.3.3.4.7. Ponderacion y puntuacion de los factores y grados:

Teniendo en cuenta que cada factor tiene una fuerza o peso en la determinacion
del contenido de los puestos o, dicho de otra manera, que no todos influyen con la
misma intensidad y frecuencia en las tareas, se debe entrar a considerar
porcentualmente el peso de cada factor en el conjunto de puestos objeto de

valoracion.

Cualquiera que sea la valoracion o ponderacion que exija el proceso, esta puede
ser llevada a cabo de forma conjunta y simultanea por los miembros del comité. La
ponderacién se debe efectuar con base en el conjunto de puestos objeto de

valoracion.
» Ponderacion de los factores:
Habitualmente se procede de la siguiente manera:

1. Los miembros del comité asignan un orden de importancia a los diferentes
grupos de factores. Se establece la importancia total definitiva de los grupos de
factores asignados segun las caracteristicas del conjunto de puestos.

2. Tomando como referencia el ordenamiento anterior, se pondera 0 asigna peso
porcentual a cada uno de los grupos de factores, de manera que la suma de
porcentajes sea igual a 100.

3. Se determina el peso porcentual de cada uno de los factores que se
consideran importantes para valorar el grupo de puestos de trabajo objeto de

analisis.

» Asignacion de puntaje a los grados:
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El siguiente paso después de la ponderacion de los factores compensables es la
asignacion de puntaje (valores) a los diversos grados de cada factor; el proceso se
inicia sefialando el numero total de puntos para el plano base puntual que se
aplicara al peso porcentual del factor; tal base puntual se aplica tomando en
consideracion la cantidad de puestos y factores a evaluar. Esta base oscila entre
800 y 3000 puntos.

e Cuando el numero de puestos de trabajo a valorar es hasta 10, los factores
serian hasta 7 y la base puntual seria 800.

e Cuando el numero de puestos de trabajo a valorar es de 11 a 20, los factores
serian de 8 a 10 y la base puntual seria 1000.

e Cuando el numero de puestos de trabajo a valorar es de 21 a 40, los factores
serian de 11 a 13 y la base puntual seria 2000.

e Cuando el niumero de puestos de trabajo a valorar es mas de 40, los factores

serian mas de 13y la base puntual seria 3000.

» Proceso de asignacion de puntaje a los grados:

1. Lo importante es que se eviten los puntos decimales y se pueda establecer una
progresion clara respecto a cada nivel.

2. Una vez definida la “base puntual”’, esta se multiplica por el peso porcentual
asignado a cada factor. Por ejemplo, la importancia porcentual estimada en el
conjunto de cargos para el factor educacion es de (30%); al multiplicarla por la
base puntual de 800 se tendra un total de 240 puntos.

3. El resultado de la anterior operacién nos sefiala el maximo posible para las
exigencias del factor; obviamente, al sumar las maximas puntuaciones de
todos los factores esta sera igual a base porcentual escogida.

4. El grado minimo de la escala correspondera a la menor intensidad del factor
detectado dentro de la totalidad de las descripciones, ya sea de los puestos
clave o de la totalidad de los mismos; por ello es importante que los puestos
clave presenten todas las diferentes intensidades de los diversos factores en la

totalidad de puestos.
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5. Cuando el factor es cuantitativo, los puntajes intermedios se obtienen solo con

2.4,

una “regla de tres”. Los puntos del factor se deben sefalar con numeros
enteros; en caso de que el resultado de la operacion se obtenga decimales, las

cifras se deben aproximar.>®

REFERENTES CONCEPTUALES

Administracion: Es la ciencia social y técnica encargada de la
planificacidn, organizacion, direccion y control de los recursos (humanos,
financieros, materiales, tecnolégicos, del conocimiento, etc.) de una
organizacion, con el fin de obtener el maximo beneficio posible; este
beneficio puede ser econémico o social, dependiendo de los fines
perseguidos por la organizacion.

Beneficios: Se denomina beneficio a la ganancia, 0 exceso de ingresos
sobre gastos, de una transaccién, operacién o actividad econémica.

Cargo: El cargo se compone de todas las actividades desempefiadas por una
persona, las cuales pueden incluirse en un todo unificado que ocupa una posicion
formal en el organigrama.

Compensacién: La compensacion incluye el campo de los incentivos, que
motivan al personal y establecen un vinculo entre los costos laborales y la
productividad. La compensacion constituye un aspecto esencial de la
administracion de los recursos humanos, que permanentemente busca

obtener, mantener y desarrollar una fuerza laboral efectiva.

38

MORALES ARRIETA Juan A. Salarios Estrategia y Sistema Salarial o de

Compensacion. Macgraw hill 1999, pag. 93 - 131

71



Competencias laborales: Se entiende por Competencias Laborales el
conjunto de conocimientos, habilidades y capacidades requeridas para
desempefiar exitosamente un puesto de trabajo; dicho de otra forma,
expresan el saber, el hacer y el saber hacer de un puesto laboral.
Competitividad: Capacidad de una organizacion para ofrecer productos y
servicios mejores y a menos costosos y mas adecuados a las necesidades
y a las expectativas del mercado, que brindan soluciones innovadoras al
cliente.

Contraprestacion: Servicio 0 pago que una persona, institucion o empresa
hace a otra parte en correspondencia a lo que ha recibido o recibira.
Desempeiio laboral: El desempefio laboral es la forma en que los
empleados realizan su trabajo. Este se evallia durante las revisiones de su
rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores
como la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades
organizativas y la productividad para analizar cada empleado de forma
individual.

Disefio: Es un proceso o labor a proyectar, coordinar, seleccionar y
organizar un conjunto de elementos para producir y crear objetos visuales
destinados a comunicar mensajes especificos a grupos determinados.
Sistema: Conjunto de elementos interrelacionados entre si de forma tal que
un elemento afecta el comportamiento de todo el conjunto y que todo
sistema tiene un fin.

Eficacia: Significa alcanzar objetivos y resultados. Un trabajo eficaz es
aguel que resulta provechoso y exitoso.

Eficiencia: Significa hacer las cosas bien y de manera correcta. El trabajo
eficiente es un trabajo bien ejecutado.

Estructura organizacional: Marco en el que se desenvuelve la
organizacion, de acuerdo con el cual las tareas son divididas, agrupadas,
coordinadas y controladas, para el logro de objetivos.
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Estructura salarial: El conjunto de las retribuciones de todos los puestos o
niveles ocupacionales, asi como las de los ocupantes de esos puestos 0
niveles.

Empresa: Unidad econdmico-social, integrada por elementos humanos,
materiales y técnicos, que tiene el objetivo de obtener utilidades a través de
su participacién en el mercado de bienes y servicios. Para esto, hace uso
de los factores productivos (trabajo, tierra y capital).

Estrategia: Conjunto de acciones planificadas sistematicamente en el
tiempo que se llevan a cabo para lograr un determinado fin o mision
Funciones: Conjunto de actividades afines, dirigidas a proporcionar a las
unidades de una organizacion los recursos y Servicios necesarios para
hacer factible la operacion institucional.

Gran empresa: se entiende por gran empresa segin su numero de empleados a
cualquier compaiiia que tenga 250 o mas empleados.

Incentivos: Los incentivos y la participacidon de utilidades constituyen
enfoques de compensacion que impulsan logros especificos. Los sistemas
de incentivos establecen estimulos basados en el desempefio y no en la
antigledad. Aunque los incentivos se pueden conceder a un grupo, con
mas frecuencia se conceden a logros individuales.

Incentivos salariales: Programas disefiados para recompensar el buen
rendimiento de los empleados. Ej. Primas y participaciones en los
beneficios de la empresa.

Labor: Trabajo o actividad que una persona lleva a cabo.

Motivacion: Son los estimulos que mueven a la persona a realizar
determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacién, también es
considerada como el impulso que conduce a una persona a elegir y realizar
una accion entre aquellas alternativas que se presentan en una
determinada situacion.

Organizacién: Una organizacidbn es un sistema cuya estructura esta

diseflada para que los recursos humanos, financieros, fisicos, de
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informacion y otros, de forma coordinada, ordenada y regulada por un
conjunto de normas, logren determinados fines.

Pago: El término pago presenta varios usos, uno de los mas recurrentes
habla que se trata de la entrega de un dinero o especie que se debe tras la
prestacion de algun servicio; también la palabra permite referir un premio o
recompensa que se obtuvo u obtendra.

Puesto de Trabajo: Es el lugar que un trabajador ocupa cuando
desempefia una tarea. Puede estar ocupado todo el tiempo o ser uno de
los varios lugares en que se efectua el trabajo.

Politica Salarial: Conjunto de principios y directrices que reflejan la
orientacion y la filosofia de la organizacion. La politica salarial no es
estatica, por el contrario, es dinamica y evoluciona, y se perfecciona.
Productividad: Vinculo que existe entre lo que se ha producido y los
medios que se han empleado para conseguirlo (mano de obra, materiales,
energia, etc.).

Retribucion total: Es el conjunto de las recompensas cuantificables que
reciben un empleado por su trabajo. Incluye tres elementos: salario base,
incentivos salariales y prestaciones o retribuciones indirectas.

Recursos humanos: Se denomina recursos humanos (RRHH) al trabajo
que aporta el conjunto de los empleados o colaboradores de una
organizacion. Pero lo mas frecuente es llamar asi a la funcidén o gestion que
se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener a los
colaboradores de la organizacion. Estas tareas las puede desempefiar una
persona 0 departamento en concreto junto a los directivos de la
organizacion.

Remuneracion: Contraprestacion que recibe el trabajador por haber puesto a
disposicion del empleador su fuerza de trabajo

Sector econdémico: Se refiere a una parte de la actividad econdmica cuyos
elementos tienen caracteristicas comunes, guardan una unidad y se

diferencian de otras agrupaciones.
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Salario: El salario es el pago que en forma periddica recibir4 un trabajador
de parte de su empleador en concepto y a cambio de los servicios
prestados y por los cuales fue previamente contratado por él.

Sueldo: Es la paga que se hace en periodos mas o menos largos
(quincenal, mensual). Regularmente este término se utiliza para referirse a
los salarios de los empleados

Sistema Retributivo: Nace como consecuencia de la aplicacion de todas
las técnicas y medios de evaluacién que nos conducen a una determinada
aplicacién de procedimientos remunerados que la coyuntura econémica y la
activacion laboral nos obligan a aceptar como tal.

Trabajo: Segun el articulo 5 del cdédigo sustantivo del trabajo, “es toda
actividad humana libre, ya sea material o intelectual, permanente o
transitoria, que una persona natural ejecuta conscientemente al servicio de
otra, y cualquiera que sea su finalidad, siempre que se efectlie en ejecucion
de un contrato de trabajo”.

Trabajador: El concepto de trabajador es aquel que se aplica a todas las
personas que ejercen algun tipo de trabajo o actividad remunerada. En
muchos casos también puede ser usado en sentido general para designar a
una persona que esta realizando un trabajo especifico independientemente

de si esta oficialmente empleado o no.
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CAPITULO IIl. DISENO METODOLOGICO

3.1. ENFOQUE Y TIPO DE INVESTIGACION

Esta investigacidon esta dirigida a la solucién de una problematica que tiene sus
raices en la falta de estudios que de manera agregada determinen y analicen el
valor de la estructura salarial de la gran empresa del sector hotelero de la ciudad
de Cartagena, mas halla de los simples consolidados que recogen los valores
totales de los rubros laborales, los cuales, no hacen hincapié alguno en la
distribucion de este entre los diferentes cargos de las empresas que conforman los
sectores, en sintesis se trata de analizar un tema poco estudiado tal como se
logr6 demostrar el estado del arte, donde si se pudo establecer que se han
realizados estudios conducentes a analizar la estructura salaria real y optima

pero para casos individuales de algunas compafiias. Por todo lo anteriormente
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expuesto se cataloga esta investigacion como de tipo Exploratoria, la cual servira
como eje de partida para estudios similares a este, a realizarse en el mismo o en

otros sectores 0 grupos econémicos.

Por otro lado, Para poder determinar el valor real y el 6ptimo de la estructura
salarial del sector objeto de estudio, se partira de la utilizacion de la medida
estadistica de tendencia central conocida como media, la cuales al describir
grupos de observaciones, permiten de manera cuantitativa resumir la informaciéon
en un solo dato, ademas del método de estimacién por minimos cuadrados y el
célculo de limites de confianza por el método constante en pesos y el método de
distribuciéon normal. Lo que a término define esta investigacion, como de tipo
cuantitativa, ya que estas se encuentran orientadas a la obtencién de resultados
cuantificables y medibles, a partir de una metodologia estructurada y con un

analisis objetivo.

Por otro lado, también se hard uso del método de valoracion de cargo, conocido
como puntos por factor, el cual eminentemente se apoya en variables de tipo
cualitativas que se refieren a las condiciones del puesto de trabajo, niveles de
esfuerzo, habilidades y responsabilidad, que posteriormente son valorados en
termino numérico, pero solo luego de someterse a revisién para determinar a partir
de la informacion cuanti-cualitativa ofrecida por distintas fuentes internas y

externas a las empresas su nivel de representatividad.

Por lo anteriormente descrito y por las caracteristicas de este proyecto, se
requiere que exista una dualidad entre estos tipos de investigacién porque solo
con el uso de ambos se lograra el desarrollo cabal y eficiente que permita dar

solucion al problema asi como cumplir los objetivos planteados.

3.2. TECNICAS E INSTRUMENTOS.
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Para llevar cabo este proyecto de investigacion se hara uso de 2 instrumentos o
técnicas para la recoleccion de la informacién necesaria para su desarrollo, los

cuales se esbozan a continuacion.

3.2.1. Técnica documental:*®

Para el caso de esta investigacion nos refeririamos a los organigramas,
cargogramas y manuales de funciones, planilla de némina, que funja como base
para determinar los cargos que seran contempladas para el estudio, asi como,
facilitar la determinacion los factores claves sobre los cuales se apoyara el
modelo de valoracion de cargas que serda utilizado (Modelo de puntos por factor),

ademas de los valores salariales para proceder a la estimacion de los salarios.
3.2.2. Formato para la recoleccion de la informacion:

El segundo instrumento que se requerira para este proyecto sera el formato para
la recoleccion de la informacion, que puede utilizar a modo de cuestionario, a
través de la cual se pretende obtener informacion primaria de caracter cuanti-
caulitativa, que se utilizara para ayudar a establecer cuéales son los principales
factores determinantes de los cargos que seran analizados, los cuales se
seleccionaran a partir de la consolidacion de la informacion obtenida por el método
documental, ademas facilitara la obtencion de la informacion relacionada con los
valores salariales de cada uno de los cargos para validar la informacion obtenida

por el método documental o ampliarla de ser necesario.

% Esta tipologia corresponde a la recoleccién de datos inherentes a la
investigacion, que suelen encontrar plasmados en libros, manuales, folletos entre
otros.
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Formato para larecoleccion de la informacion.

FORMATO PARA LA RECOLECCION DE INFORMACION

Nombre del estudio: Analisis de la estructura salarial de la gran empresa del sector hotelero de la ciudad de Cartagena.

Objetivo: Recolectar informacion necesaria para determinar del grado de intensidad de los factores laborables asociados a los

distintos cargos analizados de las empresas objeto de estudio.

Nombre de la empresa

Nombre cargo:

Valor salaria del

$COP

cargo en

Calificador de intensidades.

1. Nivel de formacién profesional requerido No requiere | Primaria Secundaria Técnica
Tecnoldgica | Profesional | especializacion | Maestria

2. Nivel organizacional en el que se ubica el cargo Asesoria Estratégico | Tactico Operacional

3. Afos de experiencia laboral requerida para el cargo Menos de |Entre 1y 2| Entre 2y 3afios | Mas de 3
un afo anos anos

4. Numero de empleados bajo su supervision
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5. Nivel de iniciativa requerida para el cargo Muy alto | Alto Medio Bajo Nulo

6. Nivel de autonomia en la toma de decisiones Muy alto | Alto Medio Bajo Nulo

7. Nivel de esfuerzo fisico requerido para la | Muyalio | Alio Medio Bajo Nulo
realizacion de las tareas del cargo

8. Nivel de esfuerzo mental requerido para la | Muyalto | Alio Medio Bajo Nulo
realizacion de las tareas del cargo

9. Nivel de exposicién al ruido Muy alto | Alto Medio Bajo Nulo

10. Nivel de exposicion a condiciones extremas de | Muy alto | Alto Medio Bajo Nulo
calor y/o frio

11. Nivel de estrés producido por las condiciones de | Muy alto | Alto Medio Bajo Nulo
laborales

12. Nivel de riesgo de accidente laboral asociado al | Muy alto | Alto Medio Bajo Nulo

80



desarrollo de las actividades del cargo

13. Nivel de riesgo de adquirir una enfermedad | Muy alto | Alto Medio Bajo Nulo
profesional producto de la actividad desarrollada
en el cargo
14. Nivel de representatividad para la empresa de los | Muy alto | Alto Medio Bajo Nulo
resultados obtenidos derivado de la realizacion de
las actividades del cargo
15. Nivel de relacién directa con el cliente Muy alto | Alto Medio Bajo Nulo
16. Nivel de confidencialidad de la informacion bajo | Muy alto | Alto Medio Bajo Nulo

Su cargo

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.
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3.3.

POBLACION Y MUESTRA

La POBLACION de esta investigacion esta constituida por todas las empresas

de la ciudad de Cartagena que tienen categoria de gran empresa y dada sus

actividades econdmicas pertenecen al sector hotelero.

La tabla 8 disefiada a raiz de informacién obtenida por medio de investigacion de

campo, hace referencia a las empresas que cumple con las condiciones

determinadas por el estudio, convirtiéndolas en elementos de la poblacion objeto

de este analisis.

TABLA 8. Listado de grandes empresas del sector hotelero de la ciudad de

Cartagena.

CADENA DE HOTELERA

HOTELES

Organizacion Hotelera
Dorado plaza

Hotel Cartagena Plaza, Dorado Plaza, San Felipe

Plaza, Isla Arena Plaza

Hoteles Estelar

Estelar Oceania, Estelar Grand Playa Manzanillo

y sedes a nivel nacional

Cadena BC Hoteles

Hotel Almirante Cartagena

GHL Hoteles

Hotel Sonesta Cartagena y sedes a nivel
nacional e internacional

Hoteles Decamerén

Sedes a nivel local, nacional

Hoteles Charleston

Sede en Cartagena y a nivel nacional

Hoteles Dann

Sede local y a nivel nacional

Sofitel Luxury Hotels

Sofitel Legend Santa Clara Cartagena, sedes a
nivel nacional e internacional

Independiente

Hotel las Américas Global Resorts

Hilton Hotels & Resorts

Sedes a nivel nacional e internacional

Independiente

Hotel Caribe

Fuente: Elaboracidn por parte del grupo investigador

La MUESTRA esta constituida por el 40% de la poblacién, conformada por los

hoteles:
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Hotel Decamerdn (Cadena Hotelera Hoteles Decameron), Hotel Almirante
Cartagena (Cadena BC Hoteles); Hotel Hilton, (Cadena hotelera Hilton Hotels &
Resorts), Hotel las Américas Global Resorts.

3.3.1. Delimitacion.

Espacio: El estudio comprende todas las grandes empresas pertenecientes
al sector hotelero, que se hallen ubicadas en la ciudad de Cartagena y los
corregimientos, islas y poblaciones que se halles bajo su jurisdiccion

administrativa.

Tiempo: El presente estudio se desarrollara bajos el andlisis de las
variables contempladas para el mismo, segun su comportamiento durante

el periodo enero- diciembre del afio 2013

3.4. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION.

La informacion recopilada a partir de los instrumentos antes mencionados se
procesara siguiendo el esquema planteado en la grafica 10. Que se halla a

continuacion.
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Grafica 10. Flujograma del procesamiento de lainformacién.

INFORMACION RELEWAMTE 5
TECMICA DOCUMENTAL . DETERMIMNACION DE CARGOS

Cargogramas __ Denocminacicn BASE PARA EL ESTUDIO
Originara

Eanig Remuneracién
manual de Factores
funciones determinantes

planillade némina

IDEMTIFICACION E
INFORMACION IMICLAL SOBRE
VALIDACION Y CONSOLIDACION DE LA LOS CARGOS BASE,
INFORMACIOMN. * Denominacidn
Denocminacign *  Remuneracicn
= Factoresdeterminantes

Remuneracign
Factoresdeterminantes

- APLICACHIN DEL CLAESTHINARID
APLICACION DEL MODELD DE

PUMNTOS POR FACTOR

IDEMTIFICACION de INFORMACION
APLICACION DEL MODELD DE JOMPLEMENTARIA S0BRE LOS

ESTIMACION MIMNIMOS CUADRADOS CARGOS BASE.
*  Remuneracién
* Factoresdeterminantes

Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.
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3.5.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLE.
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CAPITULO IV: ADMINISTRACION DEL PROYECTO

PRESUPUESTO

TABLA 9. Presupuesto de la investigacion

Donaciones

$200.000,00

Aporte de los
investigadores

$1.500.000,00

Papeleria $10.000,00
Transporte $500.000,00
Alimentacion Y

Refrigerios $300.000,00
Internet $10.000,00
Llamadas Telefonicas $100.000,00
Impresiones $200.000,00
Cd $12.000,00
Base De Datos $70.000,00
Encuadernacion Y

Anillados $30.000,00

Colchén de holgura

$468.000,00

Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.
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4.2.

CRONOGRAMA.

TABLA 10. Cronograma de actividades.

FASES ID | TAREA COMIENZO |DURACION |FIN
FASE 1. 1| Planteamiento y formulacién del problema e hipétesis 07/06/2013 3 09/06/2013
ELABORACION Y | 2|Justificaciony objetivos 11/06/2013 2 12/06/2013
PRESENTACION | 3] Analisis del entorno 14/06/2013 12 25/06/2013
DEL ANTE 4| Antecedentes 20/06/2013 15 04/07/2013
FRONECINT) 5 [ Marco tedrico 08/07/2013 5 12/07/2013
6 | Referentes conceptuales 15/07/2013 2 16/07/2013
7 | Consecucion de la informacion para calcula de la muestra 18/07/2013 2 19/07/2013
8 | Disefio metodolégico 22/07/2013 3 24/07/2013
9 | Elaboracién del cuestionario 26/07/2013 2 27/07/2013
10 | Disefio del componente administrativo del proyecto 28/07/2013 2 29/07/2013
11| Caculos de costos y elaboracién del presupuesto 30/07/2013 1 30/07/2013
12 | Consolidacién del documento final 12/08/2013 1 12/10/2013
13 | Revision final del docente asesor 15/08/2013 1 15/10/2013
14 | Validacion y correcciones finales 25/10/2013 2 26/10/2013
15 | Impresion y encuadernacion del documento final 12/11/2013 1 12/11/2013
16 | Presentacién del documento ante el comité evaluador 13/11/2013 1 13/11/2013
FASE 2. 17 | Seleccidn de las empresas participantes 14/11/2013 3 16/11/2013
CONSECUCION 18 | Primer acercamiento con las empresas participantes 16/11/2013 3 18/11/2013
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DE LA 19 | Revision de las correcciones realizadas por el comité evaluador 19/11/2013 3 21/11/2013
INFORMACION Elaboracion de cartas para solicitud de la informacion necesaria
para el desarrollo de la investigacion ante las empresas
20 | participantes 17/11/2013 2 18/11/2013
21 | Entrega de cartas a las empresas participantes 20/02/2014 2 21/02/2014
22 | Confirmacion de las empresas participantes 22/03/2014 20 13/03/2014
Elaboracion y entrega de carta al sindicato HOCAR, para la
facilitacién de las encuestas necesarias para la recoleccién de
22 | la informacion. 18/03/2014 2 19/03/2014
23| Recoleccion de informacion 28/03/2013 16 12/04/2014
FASE 3. 25 | Procesamiento de la informacién 14/04/2014 14 28/04/2014
PROCESAMIENTO | 25 |Aplicacion del modelo y elaboracién de andlisis 29/04/2014 8 7/04/2014
Y ANALISIS DE | 26| Elaboracion del documento final 08/04/2014 5 12/04/2014
LA INFORMACION | 27 | Revision final del asesor 15/04/2014 1 15/04/2014
28| Correcciones 16/04/2014 1 16/04/2014
FASE 4.
CORRECCIONES
FINALES Y
CONSOLIDACION
DEL DOCUMENTO
FINAL 29 | Entrega del documento final 16/04/2014 1 16/04/2014

Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.




CAPITULO V. RESULTADO DE LA INVESTIGACION

5.1. ANALISIS DEL SISTEMA COMPENSACIONAL.

Para realizar el analisis del sistema compensacional del sector hotelero de la
ciudad de Cartagena se utilizo el Método de Puntos por Factor, el cual se basa en
establecer un conjunto de factores compensables, capaces de descomponer y
explicar el contenido de cada uno de los puestos dentro de una estructura salarial
de una empresa o sector. Ademas de ello, a cada uno de los factores de
compensacion se le asigna uno grado que para este estudio son los grados |,I1,11I;
los cuales expresan el nivel de requerimiento o complejidad del factor en el cargo,
asimismo, a cada factor corresponde una ponderacién, la cual indica la
importancia que tiene dicho factor. La ponderacion de un factor puede ser igual
para todos los puestos o se puede variar para enfatizar el factor en puestos
especificos®, para ello se presentaré la eleccién de los cargos tipicos, la eleccion,
definicion, ponderacion y gradacion de los factores de evaluacion, la definicion y
asignacion de puntos a los grado, categorizacion salarial y finalmente la
elaboracion de la nueva estructura salarial a partir del establecimiento de los

limites superiores e inferiores de cada categorias de cargos.

0 Novo, Maximo. Oficina Nacional de Administracién de Personal. Equipo de Mejoramiento. Analisis
comparativo de los sistemas de evaluacion de puestos. Mayo 5 de 2005. Disponible en. http://www.pro-
reforma.gov.do/productos_componente3/A1%20-
%20Equipo%20Mejoramiento%200NAP/Validacion%20Cargos/C3-Al1-18-1F-
%20Metodologias%20de%20Valoracionde%20Puestos.pdf
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5.1.1. Eleccién de Cargos Tipicos.

De acuerdo al nivel de complejidad se estratifica la poblacion de cargos, para

posteriormente tomar los mas representativos de las empresas los cuales reciben

el nombre de cargos tipicos y se constituyen en los elementos centrales de la

investigacion sobre los cuales se aplicara el modelo de analisis salarial. La

eleccion de los cargos tipicos tiene como base la seleccion de una seria de cargos

gue sean comunes para todas

las empresas estudiadas, que ademas de tener

una denominacion igual o similar posean las mismas o mayormente las mismas

funciones o actividades a ser desempefiadas por los empleados ubicadas dentro

de este y por ende se ubiquen en igual nivel de complejidad al interior de las

empresas consideradas.

TABLA 11. Cargos tipicos del sector hotelero.

NUMERACION | CARGOS TiPICOS

1 Gerente De Recursos Humanos
2 Gerente Financiero

3 Jefe De Alimentos

4 Jefe De Seguridad

5 Jefe De Habitaciones

6 Asistente De Recursos Humanos
7 Recepcionista

8 Cocinero

9 Auxiliar De Cocina

10 Camarera
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11 Mesero

12 Botones
13 Aseador
14 Steward

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

5.1.2. Eleccién de los factores de evaluacion.

Para esta eleccion se tuvo en cuenta que los factores considerados

tuvieran

caracteristicas de sustancial importancia, que fueran representativos y finalmente

que factores diferentes no condujeran a evaluar las mismas caracteristica dentro

de los cargos, para ello se tuvo en cuenta, las siguientes Factores:

TABLA 12. Clasificacion de factores

FACTOR CONDICIONES DE

GRUPO DE FACTORES FACTORES
Experiencia
CONOCIMIENTO
Educacion
Técnicas
HABILIDADES
Gerenciales
Fisico
FACTOR ESFUERZO
Mental
Ambiente
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TRABAJO

Riesgo

Resultados

FACTOR RESPONSABILIDAD

Supervision

Relacién con el cliente

Datos confidenciales

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

5.1.3. Definiciéon de grados de los factores.

Debido a que las caracteristicas que mide uno de los factores suelen diferir de un

cargo a otro, se hace necesario establecer niveles de medicién con el fin de que

todos los cargos queden comprendidos en los factores aunque en diferentes

niveles. Para tales efectos se presenta los grados de intensidad que van desde el

Grado |, que es el de Menor intensidad, hasta el grado lll, que es el de maxima

intensidad, con especificaciones tal como se sefiala la siguiente tabla:

TABLA 13. Definicidon de Grados de los factores.

GRADOS

FACTORES
Experiencia Secundaria | Técnica | Universitaria y
especializacion
Educacién Hasta  un | Hasta Mas de dos
afo dos afios | afios
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Habilidad Técnica Poca Mediana | Mucha
Habilidad Gerencial Poca Mediana | Mucha
Esfuerzo Fisico Poco Mediano | Mucho
Esfuerzo Mental Poco Mediano | Mucho
Ambiente Poca Mediana | Mucha
Nivel de riesgo Alto Medio Bajo

Resultado Poca Mediana | Mucha
Supervision Poca Mediana | Mucha
Relacion con el cliente Poca Mediana | Mucha
Datos confidenciales Alto Medio Bajo

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

5.1.4. Ponderacioén de factores.

La ponderacion de factores, es el proceso donde se le asigna un peso porcentual
a cada uno de los factores, para posteriormente establecer el peso total de cada
factor en relacién con el contenido del cargo. Luego de seleccionar los grados
para los cargos tipicos se hallaran las diferentes ponderaciones, entre las cuales
se encuentran, las Ponderaciones intrinseca (ponderacion interna del factor,
equivale a su desviacion estandar); Ponderacion Optima (es el inverso de la
ponderacién intrinseca de dicho factor); Ponderacion Estimada (Es la propuesta
de acuerdo a la importancia que ésta tiene para los factores de los diferentes
cargos); Ponderacion Combinada (Consiste en multiplicar la ponderacion éptima

de cada factor por su ponderacion estimada, el peso porcentual de cada factor de
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la ponderacién combinada se obtiene al dividir la ponderacion combinada de cada
factor entre la sumatoria de ponderaciones combinadas); Ponderacion Real (es el
peso para que un factor influya en la evaluacion de cargos, esta ponderacion, la
cual se obtiene del producto entre la ponderacion intrinseca y combinada).
Inicialmente se seleccionan los grados para los cargos tipicos, que el punto de
partida para el calculo de dichas ponderaciones el proceso es el que se muestra

en la tabla 14.
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TABLA 14. Selecciéon de grados para los cargos tipicos.

Conocimiento Habilidades Esfuerzo Condiciones Responsabilidad
factor
o » o ) o ) ) ... | Relacion con | Datos
Experiencia |Educacion | Técnicas Gerenciales | Fisico Mental Ambiente Riesgo Resultados | Supervision ) ) ]
el cliente confidenciales
Grados
1] 1| | Il I | I | I [ | I | 1|1l | 1|1 | 1|l | I | I [l | 1] 11
Gerente De Recursos
Humanos X X X X X X X X X X X X
Gerente Financiero X X X X X X X X X X X X
Jefe De Alimentos X X X X X X X X X X X X
Jefe De Seguridad X X X X X X X X X X X X
Jefe De Habitaciones X X X X X X X X X X X X
Asistente De Recursos
Humanos X X X X X X X X X X X
Recepcionista X X X X X X X X X X X
Cocinero X X X X X X X X X X X X
Auxiliar De Cocina X X X X X X X X X X X
Camarera X X X X X X X X X X X
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Mesero X X

Botones X X X
Aseador X X X
Steward X X X
Totales 8 |3 |3 7 |3 |4 |5

10

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.
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En la tabla anterior se muestra el proceso de seleccion de grados aplicado, que
permitira el célculo de las ponderaciones y en consecuencia el desarrollo del
método de puntuacion por factores, lo que se realiza es entonces la seleccion de
un grado para cada factor en un cargo especifico, dado que cada uno de los
cargos posee una intensidad determinada en cada factor, derivada del impacto y
la representatividad que este tiene dentro del mismo, aplicando la sintesis
ofrecida en la tabla 13 y posteriormente se realiza la sumatoria de las columnas
permitiendo un totalizaciéon de intensidad de cada grada en cada factor especifico
dentro de las estructuras salariales de las empresas del sector estudiado. Siendo
el mas representativo el Grado |, al interior de la estructura con una moda de 8
de la que se puede deducir que mayormente corresponde a los cargos de nivel
operativo, y a su baja representatividad en actividades de alto impacto para la

empresa.

5.1.4.1. Calculo de las ponderaciones intrinseca o propias del factor.

Se procede, entonces a hallar el valor de medias reales y las desviaciones
estandar para cada factor. La desviacion estandar se entiende como la
ponderacion intrinseca y la inversa de la desviacion estandar (1/ ox) se entiende
entonces como la ponderacién éptima del factor las cuales figuran a continuacién

en la tabla 15.

« Desviacion estandar del factor

Dénde;

n = NUmero total de cargos tipicos

X = Grados del factor
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f = Cargos tipicos que requieren el grado del factor

+ Media real del factor

x - 2™

n

Dénde:

X = grado del factor

f = Cargos tipicos que requieren el grado del factor x

n = Numero total de cargos tipicos

TABLA 15. Calculo de la ponderacion intrinseca y optima

oX .
FACTOR X P. Intrinseca P Optima
Experiencia 1,643 0,811 1,233
Educacién 1,786 0,860 1,163
Técnicas 1,857 0,742 1,347
Gerenciales 1,571 0,728 1,373
Fisico 2,071 0,961 1,041
Mental 1,714 0,795 1,257
Ambiente 1,429 0,728 1,373
Riesgo 1,786 0,773 1,294




Resultados 1,786 0,773 1,294
Supervision 1,500 0,732 1,366
Relacion con el cliente 1,571 0,821 1,219
Datos confidenciales 1,643 0,811 1,233

Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

5.1.4.2. Calculo de la ponderacion estimada.

Para el célculo de la ponderacion estimada se optd por aplicar por el método de
jerarquizacién simple, el cual consiste en ordenar por columnas los factores
respecto de cada cargo en particular, haciéndolo de manera descendente
teniendo en cuenta cual factor es mas representativo dentro de éste. Aquel factor
gue tenga mayor relevancia para el cargo, se le asigna el mayor valor (10), en la
jerarquia y el valor que le sigue en importancia se le asigna el nUmero siguiente de
la serie y asi de manera sucesiva. Una vez jerarquizados los factores respecto a
cada cargo se suman los resultados obtenidos para cada factor de manera
horizontal y la sumatoria de estos valores se ubica en la columna )X,
posteriormente se halla la media aritmética de cada factor, dividiendo el valor de
> x entre el numero de cargos (14); para este particular los datos arrojados dentro

del andlisis de jerarquizacion de factores son los presentados en la tabla 16.
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TABLA 16. Método de jerarquizacion simple

CARGOS
J. _

FACTORES G.RH |G.FIN |AyB |J.Segu |J.Hab |Asis.RH |Recep. |Cocinero |Aux.Cocina |Camarera |Mesero |Botones |Aseador |Steward 7,9« x %
Experiencia 10 10 9 9 8 8 8 7 7 7 7 7 6 6 109 7,786| 8,1%
Educacion 10| 10| 10 9 8 8 8 8 7 7 7 6 6 6 110 7,857 | 8,2%
Técnicas 8 8 9 9 9 9 10 9 9 9 10 8 8 8 123 8,786 | 9,2%
Gerenciales 10| 10| 8 8 8 7 6 6 6 6 5 5 5 5 95 6,786 | 7.1%
Fisico 7 71 8 8 8 7 9 9 10 10 10 10 9 10 122 8,714| 9,1%
Mental 10| 10| 10 9 9 9 8 8 8 7 7 7 6 6 114 8,143| 85%
Ambiente 8 8| 10 9 8 8 7 9 9 7 7 7 8 8 113 8,071| 8,4%
Riesgo 8 10 9 10 7 7 8 8 8 7 7 6 7 7 109 7,786 | 8,1%
Resultados 10 10 8 9 8 8 7 8 7 7 7 6 7 6 108 7,714| 8,1%
Supervision 10 9| 9 9 9 7 7 8 7 6 6 6 6 6 105 7,500| 7,8%
Relacion Con El Cliente 9 8| 8 9 9 8 10 10 7 6 10 10 7 6 117 8,357 | 8,7%
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Datos Confidenciales

10

10

10

10

115

8,214

8,6%

1340

96

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.
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Ahora bien la necesidad de aplicar el método de jerarquizacién simple esta
determinada por la viabilidad que el mismo ofrece para calcular las ponderaciones
estimadas, combinadas y reales de los factores, necesarias para la estimacion de
las puntuaciones totales de cada cargo. Ahora bien, lo que se realiza es un
andlisis global de la importancia de los factores dentro de cada cargo con el
objetivo de jerarquizarlos de manera descendente asignandole al factor mas
representativo, el valor mas alto de la jerarquizacion ahora bien, como quiera que
es posible que un factor pueda ser entendido por el analista de cargos como de
igual o similar trascendencia que otro lo que se sugiere es entonces asignarle el
mismo valor a ambos de tal manera que la jerarquia sea lo mas eficiente posible,
en ese caso y dado que tal evento suele ocurrir con frecuencia al interior de los
cargos seleccionados para este estudio, se optd por asignar un rango de
jerarquizacion de 5 a 10.

Por su parte, las sumatorios totales se hacen para cada factor, siendo los mas
trascendentes dentro de la muestra de factores, las habilidades técnicas, el
esfuerzo fisico y el esfuerzo mental, con puntuaciones de 123, 122 y 114
respectivamente, ademas, si se observa la tabla anterior se puede establecer que
los dos primeros factores sefialados como mas importantes (habilidades técnicas y
esfuerzo fisico) configuran la mayor puntuacion para los cargos de nivel operativo
con valores de 8, 9y 10, y en ese caso se puede sefialar que los mayores aportes
que estos cargos realizan para el sector hotelero esta determinado por el conjunto
de actividades que demanden mayormente habilidades técnicas, con grandes
cargas de esfuerzos fisicos, dejando entrever la falta de apoyo de equipos
tecnoldégicos que disminuyan el impacto fisico al interior del nivel operativo del

sector, que a falta de este, expone a los empleados a un gran desgaste fisico.

5.1.4.3. Ponderacién combinada.
Esta Ponderacién, es el resultado de multiplicar la Ponderacién Optima por la

Ponderacién Estimada; por otro lado la Ponderacion Combinada, se entiende
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como la frecuencia relativa o propia de cada factor, las misma se encuentran

calculadas en la tabla 17.

TABLA 17. Ponderaciones Optima, estimada, combina y combinada

porcentajes.

Ponderaciones

Factores P. Optima P. Estimada |P. Combinada|P. Comb %
Experiencia 1,2326 0,0813 0,1003 7,9%
Educacion 1,1626 0,0821 0,0954 7,6%
Técnicas 1,3472 0,0918 0,1237 9,8%
Gerenciales 1,3728 0,0709 0,0973 7.7%
Fisico 1,0406 0,0910 0,0947 7.5%
Mental 1,2572 0,0851 0,1070 8,5%
Ambiente 1,3728 0,0843 0,1158 9,2%
Riesgo 1,2943 0,0813 0,1053 8,3%
Resultados 1,2943 0,0806 0,1043 8,3%
Supervision 1,3663 0,0784 0,1071 8,5%
Relacion con el cliente 1,2185 0,0873 0,1064 8.4%
Datos confidenciales 1,2326 0,0858 0,1058 8,4%
S e 1,2630 1

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

en
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5.1.4.4.

Ponderacion real.

La Ponderacion Real, es el resultado de multiplicar la Ponderacion Intrinseca por

la Ponderacion Combinada.

Ponderaciéon Estimada, como se muestra en la tabla 18.

TABLA 18. Calculo de la ponderacion real

Ponderacién

P. Intrinseca|P. Combinada P. Real

Factor

Experiencia 0,8113 0,1003 0,0813
Educacion 0,8601 0,0954 0,0821
Técnicas 0,7423 0,1237 0,0918
Gerenciales 0,7284 0,0973 0,0709
Fisico 0,9610 0,0947 0,0910
Mental 0,7954 0,1070 0,0851
Ambiente 0,7284 0,1158 0,0843
Riesgo 0,7726 0,1053 0,0813
Resultados 0,7726 0,1043 0,0806
Supervision 0,7319 0,1071 0,0784
Relacion con el cliente 0.8207 0,1064 0,0873
Datos confidenciales 0,8113 0,1058 0,0858

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

Igualmente, se tiene que ésta es igual a la
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5.2. ASIGNACION DE PUNTOS (PROCEDIMIENTOS).

Se tomo una escala de puntos en base a 1000 puntos, con el fin de tener un alto
grado de precision al momento de realizar la evaluacion de cargos, dado que a
mas puntos, mayor precision. A cada factor le corresponde una fraccion de punto
de la escala, de acuerdo a la importancia del factor calculado en la Ponderacion

Combinada en porcentaje, asi:

Pf =Pe=|

Dénde:

Pf =Puntos del Factor

Pe = Puntos de Escala

| = Importancia Relativa del Factor o Ponderacion.

En ese orden de ideas la asignacion de puntos procede de la manera siguiente.

TABLA 19. Asignacién de puntos con base 1000.

FACTOR PUNTAJE
Experiencia 79
Educacion 76
Técnicas 98
Gerenciales 77
Fisico 75
Mental 85
Ambiente 92
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Riesgo 83
Resultados 83
Supervision 85
Relacion con el cliente 84
Datos confidenciales 84

> x

1000

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

Grafica 11. Fluctuaciones de la asignacion de puntos
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Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

Noétese por medio de la sintesis de tabla 19 que el factor de mayor trascendencia o
lo que es lo mismo el que condensa el mayor nimero de puntos es el factor de la
habilidades técnicas, con un total de 99, lo que indica que es el factor mas
representativo siempre que se quiera hacer un analisis al interior de las
estructuras salariales en la grandes empresas del sector hotelero y que el impacto
que las habilidades fisicas habia demostrado cuando se analizé el método de

jerarquizacion simple se ve diezmado nominalmente, dejando entrever que, las
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habilidades técnicas no son solo propias de los cargos del nivel operativo si no
que se refieren como importantes dentro de la mayor parte de los cargos del
sector estudiado, a diferencia de las fiscas que se acentuan principalmente dentro

del este ultimo espacio de la estructura organizacional.

Ahora bien, el echo entonces de que un factor no muestre una alta puntuacion no
significa que no sea trascendente, mas por el contraria es una menor proporcién
de un recurso valioso que se condensa solo en algunas segmento de la estructura
organica empresarial, para resaltar esta el caso del factor de la educacion que
junto con el esfuerzo fisico son los de menor valor ambos con puntajes de 76, en
ese, se puede deducir que si lo que se quiere es realizar una analisis de las
estructuras salarial de la empresas del sector hotelero los factores que deben
siempre ser consideradas para tal efectos son aquellos que presentan picos o
baches mas significativos (ver grafica 11) como la educacion, habilidades técnicas,

esfuerzo fisico, condiciones ambientales y relacion con el cliente.

5.2.1. Asignacién de puntos a los grados seleccionados.

Se hace necesario asignarle puntos a los grados de los factores, la asignacion de
puntos a los grados de todos los factores se hace en progresion aritmética, dado
que la diferencia entre los grados es casi constante, es decir la diferencia existente
en intensidad de grados | y Il es media y baja lo que es similar a la diferencia entre

los grados Il y Ill, que es media y alta; pata tales efectos tenemos

_ Pf - (10%Pf)

R
g n-—1

Doénde:
Ro = Progresion Aritmética

Pf = Puntos del Factor
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n = Total de grados del factor

TABLA 20. Proceso de asignacion de Puntos a los Grados

GRADO GRADO | GRADO I GRADO Il
PC R o PC+R ¢ Grado Il +R ¢
FACTOR
Experiencia 8 36 44 79
Educacion 8 34 42 76
Técnicas 10 44 54 98
Gerenciales 8 35 42 77
Fisico 8 34 41 75
Mental 8 38 47 85
Ambiente 9 41 50 92
Riesgo 8 38 46 83
Resultados 8 37 45 83
Supervision 8 38 47 85
Relacion con el cliente 8 38 46 84
Datos confidenciales 8 38 46 84

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.
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5.3. MANUAL DE EVALUACION DE CARGOS CON SUS PUNTAJES.

Una vez realizada la asignacion de puntos por grado, se presenta el manual de
evolucion de cargos el cual recoge: la definicién de los factores, la definicion de los
grados del factor y la puntuacion asignada a cada grado del factor lo que permite

ilustrar el manual de la siguiente forma:

TABLA 21. Definicién del factor Experiencia y sus grados con sus respectivos
puntos.

DEFINICION: Cantidad minima de tiempo de desempefio eficaz de las tareas

propias del cargo que permite inferir el dominio del puesto de trabajo.

GRADO DEFINICION DEL | PUNTOS DEL GRADO
GRADO

I Hasta un afo 8

Il Hasta dos afios 44

Il Mas de dos afios 79

Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

TABLA 22. Definicién del factor Educacion y sus grados con sus respectivos

puntos

DEFINICION: Preparacion académica basica, técnica o profesional minima

exigida para cumplir con las funciones del puesto.

GRADO DEFINICION DEL | PUNTOS DEL GRADO
GRADO
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I Secundaria 8
Il Técnica o tecnoldgica 42
11 Profesional 0|76

Especializacién

Fuente: Elaboracion por parte

del grupo investigador.

TABLA 23. Definicion del factor Habilidad Técnica y sus grados con sus

respectivos puntos.

DEFINICION: Es el conocimiento y la pericia para realizar actividades que

incluyen métodos, proceso y procedimiento.

GRADO DEFINICION DEL | PUNTOS DEL GRADO
GRADO

I Poca 10

Il Mediana 54

Il Mucha 98

Fuente: Elaboracién por parte

del grupo investigador.

TABLA 24. Definicion del factor Habilidad Gerencial y sus grados con sus

respectivos puntos

organizacion.

DEFINICION: son un conjunto de capacidades y conocimientos que una persona

posee para realizar las actividades de administracion y liderazgo en una

GRADO

DEFINICION
GRADO

DEL

PUNTOS DEL GRADO
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| Poca 8

1 Mediana 42

11 Mucha 77

Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

TABLA 25. Definicion del factor Esfuerzo fisico y sus grados con sus respectivos

puntos

DEFINICION: Se refiere a la intensidad y continuidad del esfuerzo fisico que

genera cansancio, fatiga o tension fisica.

GRADO DEFINICION DEL | PUNTOS DEL GRADO
GRADO

| Poco 8

I Mediano 41

I Mucho 75

Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

TABLA 26. Definicion del factor Esfuerzo Mental y sus grados con sus respectivos

puntos

DEFINICION: Se refiere al grado de atencion mental en aspectos sobre todo de

caracter cualitativo y cuantitativo de una manera constante

GRADO DEFINICION DEL | PUNTOS DEL GRADO
GRADO
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| Poco 8
1 Mediano 47
11 Mucho 85

Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

TABLA 27. Definicion del factor ambiente y sus grados con sus respectivos

puntos.

DEFINICION:

se

refiere a las condiciones ambientales de humedad vy

temperatura a las que se exponen los trabajadores al desempeiar sus labores.

GRADO DEFINICION DEL | PUNTOS DEL GRADO
GRADO

I Poco 9

Il Mediano 50

I Mucho 92

Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

TABLA 28. Definicion del factor riesgo y sus grados con sus respectivos puntos.

cargo.

DEFINICION: Se refiere a la posibilidad de que ocurran accidentes de trabajo, o

enfermedades profesionales derivados de la actividad propia realizada en el

GRADO

DEFINICION
GRADO

DEL

PUNTOS DEL GRADO
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| Poco 8

1 Mediano 46

11 Mucho 83

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador

TABLA 29. Definicion del factor resultados y sus grados con sus respectivos

puntos

DEFINICION: Se refiere al nivel de trascendencia que representa el puesto
respecto a los recursos materiales, técnicos y humanos asi como a la
consecucion de metas a alcanzar ya sea en manejo de recursos, niveles de

ventas y/o niveles de produccion.

GRADO DEFINICION DEL | PUNTOS DEL GRADO
GRADO

| Poca 8

Il Mediana 45

Il Mucha 83

Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

TABLA 30. Definicion del factor Responsabilidad por Supervisiéon y sus grados
con sus respectivos puntos.

DEFINICION: Factor que incluye la capacitacion y esfuerzo para organizar,

integrar, estrenar, dirigir, y controlar las acciones de los subalternos.

GRADO DEFINICION DEL | PUNTOS DEL GRADO
GRADO
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| Poca 8

1 Mediana 47

11 Mucha 85

Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

TABLA 31. Definicion del factor Relacion directa con el cliente y sus grados con

Sus respectivos puntos

DEFINICION: Mide el nivel de relacién que el cargo tiene con el cliente, dado los

funciones propias del mismo.

GRADO DEFINICION DEL | PUNTOS DEL GRADO
GRADO

I Poca 8

Il Mediana 46

I Mucha 84

Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

TABLA 32. Definicion del factor Datos confidenciales y sus grados con sus

respectivos puntos

DEFINICION: Se refiere a la responsabilidad por producir, recolectar, procesar o
manipular todos aquellos datos e informacién considerada como importantes o
de gran trascendencia para la empresa que no deben ser divulgados con el
objeto de no causar problemas, conflictos y situaciones que se traduzcan en

perjuicio de la misma.
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GRADO DEFINICION DEL | PUNTOS DEL GRADO
GRADO

I Mala 8

Il Regular 46

I Normal 84

Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

5.4. EVALUACION DE CARGOS.

La evaluacion de cargos se realiza tomando como bases la asignacion realizada

en la tabla 33; que corresponde a la “seleccion de grados para los cargos tipicos”

remplazando las asignaciones segun sea el valor determinado para cada grado y

factor con apego del

manual de evaluacion de cargos del inciso anterior, los

valores correspondientes a dicha asignacion son los evidenciados en la tabla 33.
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TABLA 33. Evaluacién de cargos

Conocimiento Habilidades Esfuerzo Condiciones Responsabilidad
Relacién
Factor : . - . . . . _ L Datos
Experiencia|educacién [técnicas gerenciales | Fisico Mental Ambiente |Riesgo Resultados [ Supervisidén |con el _ _ total
_ confidenciales
cliente
Grados I 1 11 1 11 1 1 1 W1 1 1 o 1 A AR [ (e pr I
gerente de recursos
humanos 79 76 98 77| 8 85(9 8 83 85(8 84| 699
gerente financiero 79 76 08 771 8 85| 9 8 83 85|8 84| 699
jefe de alimentos 79 76 54 42 8 47 9 8 45 47 8 46 469
Jefe de seguridad a4 42 54 42 8 a7| |9 8 83| | 47 46 84| 512
Jefe de
habitaciones 44 42 54 42 8 47 9 8 45 47 46 46 437
asistente de
recursos humanos | g 76 98 42 8 85| 9 8 45 8 8 46 442
recepcionista 8 42 54 8 41 47 9 83 45 8 84| 8 438
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Cocinero a4 8 54 75 92 83 45 442
auxiliar de cocina 8 8 10 75 92 83 325
camarera 8 8 10 75 50 46 246
mesero 8 8 54 75 46 84 325
botones 8 8 10 75 46 84 281
Aseador 8 8 10 75 50 46 246
Steward 8 8 10 75 46 205

Fuente: Elaboracion por parte

del grupo investigador.
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Ahora bien, las sumatorias obtenidas en la tabla anterior, aduce que existe un
conjunto de actividades con un similar impacto o trascendencia para las grandes
empresas del sector hotelero, respectos de los cargos de gerencia financiera o
contraloria y gerencia de recursos humanos, los cuales presentaron puntuaciones
de 703 conjuntamente, dado el grupo de factores y categorias consideradas para
este analisis, que por demas se halla 191 puntos por encima del jefe de seguridad
el cual es el tercer cargo con mayor puntaje en orden descendente, dejando
entrever la diferencia de representatividad entre los cargos de nivel tactico, en

relaciéon con las jefaturas del nivel operativo.

5.5. CATEGORIZACION DE CARGOS.

Para la categorizacién de cargos, se utiliz6 como apoyo las frecuencias relativas
acumuladas de cada factor que permite obtener 3 grupos de cargos, el primero de
ellos con un peso del 30%, donde se agrupan los tres cargos de mayor impacto
para la gran empresa del sector hotelero considerando la muestra de cargos
estudiados, sin embargo es de resaltar la presencia de un jefe operativo dentro de
este primer grupo, con un puntaje de 512 para el jefe de seguridad, esto puede ser
entendido como que este se trata de un cargo de impacto global en las empresas,
pues se refiere a el control de seguridad de cada una de las dependencias de las
mismas ademas de la seguridad de los empleados y clientes, lo que lo vuelve mas
representativo con respecto de las otras jefaturas operativas como las de
alimentos y de habitaciones, que tiene una actividad seccionada mayormente a
un area dentro de la empresa. El segundo grupo consta de 5 cargos y representa
un 40% del total de los “puntos de los cargos tipicos, hallandose aqui los jefes y
cargos el nivel operativo con mayor trascendencia y finalmente el tercer grupo con
también un peso de 40% recoge los cargos menos representativos del nivel

operativo. (ver tabla 34)
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TABLA 34. Categorizacion porcentual de los cargos por medio de frecuencia

relativa acumulada

COD |CARGOS PUNTUACION |FRA
1 - .

Gerente Financiero 699 12% 1
2 Gerente De Recursos

Humanos 699 24%
3 Jefe De Seguridad 512 33%
4 Jefe De Alimentos 469|  41%
5 Asistente De Recursos

Humanos 442 49%

2

6 Cocinero 442  57%
7 Recepcionista 438 64%
8 Jefe De Habitaciones 437 72%
9 Auxiliar De Cocina 325 77%
10 Mesero 325 83%
11 |Botones 281| 88% .
12 | aseador 246|  92%
13 Camarera 246 96%
14 | steward 205| 100%

Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.
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5.6. ESTIMACION SALARIAL DEL SECTOR HOTELERO

Para la Estimacion Salarial, se procede a realizar el analisis de los salarios reales

de los cargos tipicos seleccionados para el estudio, lo cual se logré por medio de

la aplicacién de una encuesta cuyo formato se haya contenido en la metodologia

de la investigacion aplicada directamente a los empleados ubicados en los cargos

en cuestion, la cual permiti6 entre otras cosas conseguir

correspondiente a los cargos

el valor salarial

considerados, ademas de eso se hace necesario

la realizacién de un andlisis de dispersion y uno de tendencia tanto para las

estructuras reales como 6ptimas y ajustadas y finalmente el establecimiento de

los limites de las dos ultimas estructuras.

5.7. Estructuras salarial promedio del sector.

A continuacién se muestran las escalas salariales reales de las empresas objeto

de analisis.

TABLA 35. Estructura salarial de la gran empresa del sector hotelero de

Cartagena, promedio y por empresa.

HOTELES =)

CARGOS P

Almirante | Decamerén | Hilton |Américas SECTOR
Gerente De
Recursos Humanos | 703 | 3545000 |2956000 3763700 | 3645000 |3477425
Gerente Financiero | 703 [4333000 [4117400 5037000 | 4565600 |4513250
Jefe De Alimentos |472 |1800000 |1801000 1997000 | 1813000 |1852750
Jefe De Seguridad |512 |1725000 |1500000 1984000 | 1720000 |1732250
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Jefe De
Habitaciones 437 |1725000 |1620000 1756000 | 1813000 |1728500

Asistente De
Recursos Humanos | 444 | 1800000 |1500000 1914000 | 1813000 |1756750

Recepcionista 437 | 1400000 |1113600 1647000 | 1253000 |1353400

Cocinero 444 11244700 |1094700 1672800 | 1160000 |1293050

Auxiliar De Cocina |327 | 779000 879600 1144400 | 712000 878750

Camarera 285 | 770000 866800 1013900 | 736000 |846675
Mesero 320 |650000 891200 1014400 | 805000 |840150
Botones 275 | 645000 866800 1014400 | 716000 |810550
Aseador 247 645000 866800 1014400 | 716000 |810550
Steward 206 | 645000 866800 1014400 | 716000 |810550

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

5.8. CALCULO DE LA ESTRUCTURA SALARIAL OPTIMA.

Para calcular la estructura salarial optima se utiliza el método de estimacion
estadistica de minimos cuadrados los datos obtenidos son los que se presentan a

continuacion. (Ver tabla 36)

La base de estimacién es la presentada por la ecuacion:
y=a+ bx

Donde:

a =2 X2y — XXy / nZx? - (2x)?
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b= nZxy — ZxZy / nZx? - (Zx)?

x= variable independiente (en este caso el puntaje de cada cargo)

y= variable dependiente (en este caso el salario real de cada cargo)

Ademés es necesarios calcular los valores (x*y) y (x"2)

TABLA 36. Operacion de variables para minimos cuadrados de la gran empresa

del sector hotelero de Cartagena.

Y

X (PROMEDIO XY X2
CARGOS (PUNTOS) SECTORIAL)
Gerente De Recursos Humanos | 3477425 |2446361963 |494909,6103 | 3477425
Gerente Financiero 4513250 |3175062907 |494909,6103 |4513250
Jefe De Alimentos 1852750 |874536509,7 |222803,6216 |1852750
Jefe De Seguridad 1732250 |887033432,9 |262215,7886 |1732250
Jefe De Habitaciones 1728500 |754781751,3 |190679,5047 | 1728500
Asistente De Recursos
Humanos 1756750 |780628495,8 |197455,337 |1756750
Recepcionista 1353400 |587785620 |188619,0571 |1353400
Cocinero 1293050 |574622543,6 |197485,2587 | 1293050
Auxiliar De Cocina 878750 287179580,6 |106801,2751 | 878750
Camarera 846675 241400804,6 |81291,27846 | 846675
Mesero 840150 268850449,5 | 102401,866 |840150
Botones 810550 223261888,2 | 75869,90956 | 810550
Aseador 810550 200475309,6 |61173,33608 | 810550
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Steward 810550 166799828,4 |42347,87073 | 810550

Total 22704600 11468781085 2718963 22704600

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

La tabla anterior permite la obtencion de la sumatoria de las variables x, y, xy y
x"2, las cuales como ya se sefial6 son necesarias para el calculos de las variables

de la ecuacion antes mencionada.

En ese caso la descomposicion de los valores de a y b son las que se muestran

en la tabla inmediatamente siguiente.

TABLA 37. Calculo de las constantes a y b para la estimacion de la ecuacion de

regresion lineal.

A 2 x?2y — IxZXxy | nZx? - (2x)? -1144666,181

B nZxy — Zx2y / nx? - (Zx)? 6664,590798

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

Como se puede observar en la tabla 37, existe una relacion directamente
proporcional entre los puntos y el valor de los salarios, en ese caso siempre que
existan aumentos en los puntajes se ocasionara un incremento en el valor de los
salarios, toda vez que la pendiente de la ecuacion de regresion lineal es de valor
positivo la cual se expresa dentro de la tabla en cuestion como la variable (b),
totalizando 6664,590798, ahora bien, este valor ademas muestra las variaciones
de los salarios cuando existe variaciones en los puntos, dentro de la recta de
mejor ajuste o lo que es lo mismo la estructura salarial Optima, afectados

claramente por el valor de (y) cuando (x)vale cero.
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En esencia entonces la validez del método de estimacion por minimos cuadrados

dentro del analisis de la estructura salarial, es que permite establecer una

estructura s mas optimas (recta de mejor ajuste) que disminuye las dispersion de

los salarios y los ubica dentro de la misma linea de tendencia para convertirla en

una estructura salarial que administra de manera mas eficiente en pasivo laboral

de la empresas del sector.

TABLA 38. Diferencias entre el salario real, optimo y ajustado del hotel Almirante.

DIFERENCIA
CARGOS P PROMEDIO |OPTIMO |VIABLE P-A
Gerente De Recursos
Humanos 703 |3477425 3543861 |3543861 |66436
Gerente Financiero 703 |4513250 3543861 4513250 |0
Jefe De Alimentos 472 1852750 2001159 2001159 |148409
Jefe De Seguridad 512 1732250 2268072 2268072 |535822
Jefe De Habitaciones 437 1728500 1765552 1765552 | 37052
Asistente De Recursos
Humanos 444 | 1756750 1816808 | 1816808 |60058
Recepcionista 434 | 1353400 1749785 1749785 |396385
Cocinero 444 | 1293050 1817032 1817032 |523982
Auxiliar De Cocina 327 |878750 1033353 1033353 | 154603
Camarera 285 |846675 755517 846675 0
Mesero 320 |840150 988022 988022 147872
Botones 275 |810550 691062 810550 0
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Aseador 247 |810550 503703 810550 0

Steward 206 |810550 226813 810550 0

Totales 5811 | 22704600 22704600 |24775219 2070619

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

Después de aplicado el método de minimos cuadrados y calculado los valores de
‘y” (salarios 6ptimos), se obtienen la nueva estructura salarial del sector hotelero,
la cual se sefala en la tabla 38, en la que también se hace mencién de las
estructuras salariales 6ptima y viable, si se observa la tabla se reafirma el
concepto anteriormente mencionado en el que se expresé que el modelo de
minimos cuadrados promueve la administracion mas eficiente del pasivo salarial
de las empresas es decir que no varia el total de rubro, pero si la distribucién del
mismo dentro de los cargos que conforman la estructura, pues el valor promedio
del sector considerando los cargos vinculantes es de $22.704.600 para ambas
estructuras. No obstante el modelo sugiera unas modificaciones que legal y
moralmente no son viables dentro de la legislacion empresarial y laboral de
Colombia, en ese orden de ideas lo que se sugiera es una estructura salarial
viable la cual es el resultado del analisis de las estructuras salariales real y 6ptima
en la que se busca que aquellos valores que sugieran ser disminuidos por el
modelo optimo, conserven los valores reales y aquellos que sugieran incrementos
sean aumentados, la tabla sefiala entonces que conserven los valores reales en
los salarios de los siguientes cargos: gerente de recursos humanos, gerente
financiero, asistente de recursos humanos, camarera, botones, aseador y steward
y los demas cargos asuman las variaciones propuestas por el modelo optimo,
logrando asi una integracion efectiva de ambos modelos en miras de la
consecuciéon de una estructura salarial que responda las necesidades del sector
pero dentro del marco legal permisible, no obstante esto generara un costo de
oportunidad asociado con la decision de implementar una nueva estructura, que

econoOmicamente puede ser entendido con la diferencia entre en valor del pasivo

125



salarial de la estructura real con respecto de la estructura viable lo cual es de
$2070619

Grafica 12. Dispercion salarial del sector hotelero
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Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

La grafica anterior nos permite realizar un analisis entre la dispersion de las
estructura salariales reales y optimas, en ese caso como se sefialé anteriormente
el modelo optimo sugiere una recta de mejor ajuste (color rojo en la figura) que
disminuye la dispersion de los datos , ahora bien es claro que existen tres grupos
de datos para cada una de las estructuras salariales sin embrago los cargos de
nivel mas alto son los que se encuentran mas distantes entre si, es decir que
poseen salarios y puntos mayores que los demas datos, refiriéndonos
puntualmente al gerentes de recursos humano y al gerente financiero o contralor,
luego se halla un grupo salarial de nivel medio conformado mayormente por los
jefes de area sin embargo esos cargo se hayan todos por debajo de la recta de
mejor ajuste lo que indica que en la estructura real los salarios de esos empleados
no compensan el conjunto de actividades y responsabilidades propias del mismo,
en ese orden de ideas es en el nivel medio de los cargos analizados donde se

necesita realizar el mayor ajuste de incremento salarial.
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Grafica 13. Lineas de tendencia 6ptima y real de la gran
empresa del sector hotelero de cartagena
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Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

La grafica 13 deja ver en claro que existen un fallas al interior de la administracion
del pasivo salarial de la gran empresa del sector hotelero de Cartagena, lo cual se
puede aducir desde dos perspectivas diferentes la primera es que la estructura
real se haya muy por encima de la estructura éptima y que a medida que se va
aumentado la complejidad de los cargos o lo que es lo mismo el nivel de
puntacion, esta desviacion se va acentuando cada vez mas lo que implica que si lo
gue se quiere es alcanzar una administracion mas eficiente los salarios de nivel
superior percibiran el cambio negativo mas significativo, por otro los valores de (a)
que representan los valore que toma (y) cuando( x) vale cero, sefiala que entre
mas este alejado este valor de 0 mayor cera el desajuste de la recta, y la gréafica
analiza muestra que el valor de (a) en la estructura real se halla mucho mas lejos
de 0 que el mismo valor en la recta 6ptima, siendo -1144666,181 y -292106,4308

respectivamente.

59. ESTRUCTURA SALARIAL OPTIMA Y VIABLE

La estructura salarial es uno de los pilares basicos que le permite a las

organizaciones establecer una politica retributiva global, la cual facilita la gestion
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estratégica, el desarrollo y reordenamiento de su estructura logrando un equilibrio

entre el valor de cada individuo para la organizacion y la retribucion que requiere.

5.9.1. Analisis de la linea de tendencia éptima y viable.

Con el fin de ubicar los salarios del sector objeto en estudio a un nivel que sea

mas eficiente, se aplica un método de analisis basado en la tendencia tomando los

puntos resultantes de cada cargo y los salarios tantos 6ptimos como viables de

estos, en miras de realizar los ajustes necesarios al interior de la estructura

salarial del sector, que permita hallar una tendencia que procure una distribuciéon

mas equilibrada del pasivo salarial. Para lo cual se presenta las estructuras optima

y viable que figuran en la siguiente tabla.

TABLA 39. Relacion entre puntos y salarios éptimos y viables

SALARIOS SALARIOS

CARGOS PUNTOS | OPTIMOS VIABLES

Gerente Financiero 703 | $ 3.543.861 | $ 4.513.250
Gerente De Recursos Humanos 703| $ 3.543.861 |$ 3.543.861
Jefe De Seguridad 512 | $ 2.268.072 | $ 2.268.072
Jefe De Alimentos 472 $ 2.001.159 | $ 2.001.159
Asistente De Recursos

Humanos 444 | $ 1.817.032 | $ 1.816.808
Cocinero 444 $ 1.816.808 | $ 1.817.032
Jefe De Habitaciones 437| $ 1.765.552 | $ 1.765.552
Recepcionista 434 | $ 1.749.785 | $ 1.749.785
Auxiliar De Cocina 327| $ 1.033.353 | $ 1.033.353
Mesero 320| $ 988.022 | $ 988.022
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Camarera 285| $ 755517 | $ 846.675
Botones 275| $ 691.062 | $ 810.550
Aseador 247 $ 503.703 | $ 810.550
Steward 206 | $ 226.813 | $ 810.550
$ 22.704.600 | $ 24.775.219
Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.
Grafica 14. Linea de tendencia 6ptima del sector
000.000 hotelero
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Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.
Grafica 15. Linea de tendencia viable del sector
hotelero
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Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

La tendencia 6ptima ilustrada en la grafica 14, es el resultado del andlisis de

minimos cuadrados el cual como ya se sefialé determina una recta de mejor ajuste
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gue disminuye la dispersion de los datos, en ese orden de ideas representa la
estructura utopica o deseada en el largo plazo dentro del sector analizado y lo que
se quisiera es que la estructura real en algin momento llegara a tener esta
tendencia, es por esto que el analisis de esta estructura cobra validez como el
mejor modelo de administracion salarial dado la operacionalizacion de variables y
los niveles de error a que pueda dar lugar el método aplicado. Por su parte la
grafica 15 representa una estructura salarial mas viable en el corto y mediano
plazo con una dispersion de los datos menor a la estructura real y con la
capacidad de proponer un modelo de administracién salarial acorde con las
necesidades del sector pero también como ya se sefialé6 consecuente con la
legislacion colombiana, logrando integrar las estructura real y 6ptima como primer

paso tras la consecucién del modelo de gestidn salarial mas eficiente.

5.10. DETERMINACION DE LA NUEVA ESTRUCTURA SALARIAL DEL
SECTOR

Para realizar la determinacion de la estructura salarial del sector hotelero de la
ciudad de Cartagena se utiliza la informacién obtenida en los puntos anteriores
tanto Optimo como viable y por medio del método de regresion lineal calcular los

limites dentro de los cuales deben estar los nuevos salarios de la estructura.

5.11. CALCULO DE LAS LINEAS DE TENDENCIA LIMITES PARA LAS
NUEVAS ESTRUCTURAS SALARIALES.

Obtenida la linea de tendencia definitiva 6ptima, se procede a obtener las lineas

de tendencia limites superior e inferior, lo cual se hace mediante el método
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constante en pesos, determindndose el incremento de una cantidad constante de
$350.000 aproximadamente el 50% del salario minimo que se paga en el sector,

para los margenes superior e inferior utilizando la siguiente formula:

Y=Y +K/2 Y,=Y +K/2
Y;=Y - K/2 Y.=Y- K2
Dénde:

Y. Punto donde la linea de tendencia superior corta el eje Y del plano cartesiano.

Y2: es el punto donde la linea de tendencia limite superior esta marcada por el

puntaje del cargo mejor calificado.

Y3: es el punto donde la linea de tendencia limite inferior corta al eje Y del plano

cartesiano.

Y4: es el punto donde la linea de tendencia limite inferior estd marcada por el
puntaje del cargo mejor calificado

K: Margen en pesos

Calculados los puntos se obtienen las lineas de tendencia limite superior e inferior.
Lineas de tendencia limite superior e inferior 6ptimas:

Y:1--1144666+ 6664(0) + (350000/2) =

Y,- 1144666+ 6664(703) + (350000/2) =

Y- 1144666+ 6664(0) - (350000/2) =

Y4- 1144666+ 6664(703) - (350000/2) =

Para lograr que las categorias queden con intervalos iguales, se aplica la siguiente

formula:

(Puntaje maximo — Puntaje minimo)/ Nimero de categoria. = (703-206)/3 = 166
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El resultado de la formula anterior se le suma el valor minimo de los cargos
calificados, obteniéndose el primer intervalo, y determinandose los valores

maximos y minimos de cada uno de los mismos.

Al tener las ecuaciones de los limites de tendencia superior e inferior, se realiza la
tabla de los intervalos, necesitandose las marcas de clase de cada categoria, el
ndamero de cargos tipicos y definir el nimero de cargos que se requiere para cada
categoria.

El limite superior se obtiene por el puntaje del cargo menor calificado, 206+166 =
372

La marca de clase es la suma del limite inferior mas el limite superior entre 2:
(205+372)/2 = 289.

El salario minimo se obtiene mediante la ecuaciéon de la linea de tendencia limite

inferior, reemplazando (X), por el valor de la marca de clase.

Y el salario méximo mediante la ecuacion de la linea de tendencia limite superior,

reemplazando (X), por el valor de la marca de clase.

Procediendo a reemplazar los valores de las marcas de clase en las ecuaciones
de las lineas de tendencia superior e inferior para hallar los salarios minimos y
mMAaximos por categoria, se obtienen los intervalos salariales 6ptimos de la gran

empresa del sector hotelero de la ciudad de Cartagena.
Salarios minimos y maximos 6ptimos:

Y=-1319666,181+ 6664(x) Linea de tendencia limite inferior
Categoria 1 = -1319666,181+ 6664(289) =

Categoria 2=-1319666,181 + 6664(456) =

Categoria 3 = -1319666,181 + 6664(624) =

Y =-969666,181 + 6664(x) Linea de tendencia limite superior
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Categoria 1 = -969666,181 + 6664(289) =
Categoria2= -969666,181 + 6664(456) =

Categoria 3 = -969666,181 + 6664(624)

TABLA 40. Categoria de cargos 6ptima

LIMITE
INFERIO |LIMITE MARCA SALARIO SALARIO
CATEGORIA R SUPERIOR | DE CLASE | MINIMO MAXIMO
$
3 206 372 289 $ 604.654 | 954.654
$
2 373 539 456 | $ 1.719.067 | 2.069.067
$
1 540 706 623| $ 2.832.054 | 3.182.054

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

La tabla 40 muestra que si se realiza un analisis de la estructura salarial 6ptimo de
la gran empresa del sector hotelero local, el puntaje inferior que pudiera esperarse
en la muestra de cargos analizados es de 206 y que el maximo es de 706 con
salarios de $604.654 y $3.182.054 respectivamente con una diferencia promedio

entre las categorias de $1.110.266 y con una amplitud de banda de $350.000.

Como quiera que la estructura salarial viable esta conformada por la integracion
de la estructura real y 6ptima, para hallar los salarios minimos y maximos de esta
se utiliza el procedimiento estadistico para célculos de limites de confianza para
una media x con una distribucion normal solo para los cargos sobre los cuales el
modelo optimo sugirié disminuciones los cuales conservaron los salarios reales,
mientras tanto los salarios que no presentaron disminuciones se utilizaran los
limites salariales arrojados por el método de constante en pesos. A continuacion

se ilustra el procedimiento:
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i=1

Se calcula la desviacion o,

_ feq(xi — X)?
o= N

Se procede con el calculo de los intervalos de confianza con un valor con un nivel

de confianza de 95%, z = 1.96

_ o o
[x— zZ—,X+ z—]

vn vn

Para mayor claridad se realiza el procedimiento para el cargo de Gerente

financiero:

Hotel Almirante = $4.333.000,00
Hotel Decameron = $4.117.400,00
Hotel Hilton = $5.037.000,00

Hotel las Américas = $4.565.600,00

Aplicando la férmula de la media se obtiene que,

% = 1/4 (4.333.000,00 + 4.117.400,00 + 5.037.000,00 + 4.565.600,00)
¥ = $4.513.250,00
(4.333.000,00 — 4.513.250,00)2 + ( 4.117.400,00 — 4.513.250,00)2 +
_ | (5.037.000,00 — 4.513.250,00)% + ( 4.565.600,00 — 4.513.250,00)2
B 4
o=%$170.705

Limite inferior = (4.513.250,00 — 1.96) (4.513.250,00/3,741) = $4.423.829,38
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Limite superior = (4.513.250,00 + 1.96) (4.513.250,00/3,741) = $4.602.670,62

TABLA 41. Limites salariales para los cargos que presentaron disminucién

CARGOS ) LIMITE
AR . |LIMITE

MEDIA DESVIACION | - "o SUPERIOR
Gerente
Financiero $  4.513.250,00 $170.705| $ 4.423.829,38|  $4.602.670,62
Camarera S 846.675,00 $53.908|  §818.436,24 $874.913,76
Botones $  810.550,00 $71.180|  $773.263,66 $847.836,34
Aseador $  810.550,00 $71.180|  §773.263,66 $847.836,34
Steward $  810.550,00 $71.180|  $773.263,66 $847.836,34

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

Después de aplicar los dos métodos para hallar los limites salariales se procede a

la elaboracion de las estructuras con sus respectivos limites superiores e inferiores

en todos los cargos, tal como lo muestra la tabla 41.

TABLA 42. Lineas limites para las estructuras optima y viable

Optima Viable
Limite | Limite Limite Limite
Cargos P Salarios inferior |superior| Salarios inferior | superior
Gerente
Financiero 703 3543861 | 3368861 | 3718861 | 4513250 4423829 | 4602671
Gerente De
Recursos
Humanos 703 3543861 | 3368861 | 3718861 3543861 | 3368861 | 3718861
Jefe De
Seguridad 512 2268072 | 2093072 | 2443072 2268072 | 2093072 | 2443072
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Jefe De

Alimentos 472 2001159 1826159 | 2176159 2001159 | 1826159 | 2176159
Asistente De

Recursos

Humanos 444 1816808 | 1642032 | 1992032 1816808 | 1642032 | 1992032
Cocinero 444 1817032 | 1641808 | 1991808 1817032 | 1641808 | 1991808
Jefe De

Habitaciones 437 1765552 | 1590552 | 1940552 1765552 | 1590552 | 1940552
Recepcionista 434 1749785 | 1574785 | 1924785 1749785 | 1574785 | 1924785
Auxiliar De

Cocina 327 1033353 | 858353 | 1208353 1033353 | 858353 | 1208353
Mesero 320 988022 | 813022 | 1163022 988022 | 813022 1163022
Camarera 285 755517 | 580517| 930517 846675| 818436| 874914
Botones 275 691062 | 516062| 866062 810550 805412| 874888
Aseador 247 503703 | 328703 | 678703 810550| 773264| 847836
Steward 206 226813 51813 | 401813 810550| 773264 | 847836
TOTAL $22.704.600 $24.775.219

Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

Ahora bien el mismo método es aplicado para determinar los limites superior e
inferior en los que se esperaria que fluctuaran los salarios de las empresas del
sector hotelero de Cartagena, en lo que se traduce como unos marco de tolerancia
en los que dado un puntaje determinado para cada cargo a través del método de
puntuacion de factores aplicado, se considerara como aceptable el pago de
determinados salarios, entendiendo que son los 6ptimos y viables los valores mas
eficientes, tenemos que la amplitud de la banda de la estructura Optima es de
$175.000 que totalizan $2.450.000 por encima y por debajo del valor total de la
estructura Optima siendo el total para el limite inferior  $20.254.600 y para el
limite superior de $25.154.600.

En las graficasl6 y 17 se ilustra las lineas de tendencias limite de las estructuras

optima y viable:
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Grafica 16. Lineas de tendencia limite para la

estructura éptima definitiva
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Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

Grafica 17. Lineas de tendencia limite para la

$5.000.000 estructura viable definitiva
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Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

Noétese que las lineas de tendencia de la estructura Optima muestran que las
bandas de amplitud de los limites superior e inferior son mas amplios en este que
en la estructura viable lo que indica que con una media salarial igual para ambas
estructuras (salario real promedio del sector) los limites de la viables se hallan

dentro de los limites de la estructura Optima y que esta ultima ofrece una mayor
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rango de fluctuacion de los salarios que la estructura viable. Ahora bien, con los

resultados de las lineas de tendencia limites anteriores se procede a elaborar la

escala salarial detallada por categoria, tal como lo muestra la tabla 43.

TABLA 43. Escalas Salariales por Categorias

Optima

Viable

Cargos

Inferior

Superior

Inferior

Superior

Gerente
Financiero

Gerente De
Recursos
Humanos

Jefe De Seguridad

$ 2.093.072

$
3.718.861

$
2.093.072

$
4.602.671

Jefe De Alimentos

Asistente De
Recursos
Humanos

Cocinero

Jefe De
Habitaciones

Recepcionista

$ 1.574.785

$
2.176.159

$
1.574.785

$
2.176.159

3

Auxiliar De Cocina

Mesero

Camarera

Botones

Aseador

Steward

$ 51.813

$
1.208.353

$
773.264

$
1.208.353

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

138




Como se puede notar en la tabla anterior, las estructuras 6ptima y viable para la
categoria 2 presentan los mismos limites tanto inferiores como superiores,
mientras que en la categoria 1 el limite superior de la optima difiere de la viable
pasando de $ 3.718.861 a $ 4.602.671 lo que aumenta el pasivo salarial como se
dijo anteriormente. En cuanto a la categoria 3 la diferencia se encuentra en el
limite inferior pasando de $ 51.813 a $ 773.264, esta diferencia est4 basada en el
ajuste que se realizé con el fin de garantizar las condiciones legales de los
trabajadores dados los resultados de la estructura 6ptima tal como se expresé

anteriormente.
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CONCLUSIONES

La sintesis mas importante a la que se pueda dar lugar tras el desarrollo de este
trabajo de investigacion es la que se refiere a la comprobacion de la hipétesis que
inicialmente fue planteada en el capitulo | de este estudio la cual sefialaba que:
“El sector hotelero de la ciudad de Cartagena no cuenta con una estructura
salarial que de manera eficiente logre integrar las compensaciones producto de
las actividades laborales de los empleados, con los factores de habilidad,
esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo, que claramente son
intrinsecos a él, presentado asi una desigualdad entre lo que seria el salario real
gue de momento se estad pagando a los empleados del sector en cuestién, y el
salario optimo, resultado del analisis objetivo que pondera los factores
anteriormente mencionados, dicha desigualdad vista desde una perspectiva
agregada del sector, evidenciara inequidades entre los niveles jerarquicos de las
empresas, creando escenarios mas favorables para los cargos que se ubican en
los niveles mas altos y desfavorables para los niveles mas bajos de la piramide
organizacional.” Sobre este particular cabe citar que en todo el sentido de su
amplitud, la hipotesis es absolutamente verdadera conclusién a la que se pude
llegar gracias a la aplicacion del método de estimacion por minimos cuadrados
gue utilizando como base el modelo de putos por factor el cual estandariz6 un
criterio cuantitativo para medir los niveles de significacién de la muestra de cargos
tipicos al interior del sector en forma de puntos, permitieron establecer una
estructura optima (recta de mejor ajuste) que administra de manera mas eficiente
el pasivo laboral de la empresas, que comparada con la estructura real promedio

del sector dejo entrever las falencias al interior de la misma.
El desarrollo de esta investigacion logré también concluir que:

» Es una necesidad de extrema importancia la ponderacion de los factores
laborales dentro de los andlisis de las estructuras salariales de los sectores,

sobre este particular el modelo aplicado permitié sinterizar que los factores

140



mas importantes que deben siempre ser tenidos en cuenta dentro del analisis
de las estructuras salariales de la gran empresa del sector hotelero de
Cartagena son: La educacion, habilidades técnicas, esfuerzo fisico,

condiciones ambientales y relacion con el cliente.

Tras el desarrollo de la investigacion se construyeron dos modelo de estructura
salarial para la gran empresa del sector hotelero, conocidos como modelo
oOptimo y modelo viable, sobre los cuales en relacion con el tiempo de
ejecucion se puede concluir que el primero por causa de las limitaciones
legales y morales que impiden la implementacion total del mismo de manera
inmediata se trata de un modelo de aplicacibn de largo plazo, cuya
implementacion debe ser paulatina mientras que, el modelo viable el cual logra
ajustar el modelo optimo facilitando su implementacion, es un modelo de
aplicacion en el corto plazo, ya que permite su implementacion de una forma

mas inmediata.

El modelo de andlisis aplicada en este estudio plantea una serie de
modificaciones respecto de los salarios a manera de incremento y
disminuciones que en algunas ocasiones van en contravia con las
estipulaciones legales de la legislacion colombiana, planteando el pago de
salarios por debajo de lo que en Colombia se ha establecido como salario
minimo legal mensual que para el afio 2014 tiene un monto de $616.000
pesos Yy las modificaciones o estipulaciones que sobre el contrato de trabajo
se hagan, que establezca condiciones en desmejora de este SMLV, no estan
permitidas por la ley, elemento que imposibilita la aplicacion total de la
estructura salarial éptima para el sector sobre aquellos salarios que una vez
ajustados se muestren por debajo del SMLMV. Por otra parte es necesario citar
también, las modificaciones salariales de aquellos empleados que devengan
sueldos por encima del SMLMV, como el gerente financiero o contralor, la
camarera y el botones que sugieren ser disminuidos por modelo optimo los
cuales quedan también descontextualizadas a raiz de las limitaciones que
legalmente existe respecto de la toma de decisiones que desmejoren las

condiciones laborales de los empleados, en ese orden de ideas lo que se
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sugiere es la aplicacién de un modelo de administracion del pasivo salarial el
cual se definio como modelo viable, que permite la integracion de las
modificaciones propuesta por el modelo optimo con los principios legales que
rigen las relaciones laborales patrono-empleado y la estructura salarial real o
actual del sector, que en sintesis permite que aquellos cargos que merezcan
de incrementos salariales segun lo arrojado por el modelo optimo sean
modificados y aquellos que plantean ser disminuidos conserven los valores

salariales reales.

Existen unos costos de oportunidad para las grandes empresas del sector
hotelero de Cartagena asociados a la decision de implementar los modelos de
administracion salarial propuestos tanto por la estructura optimo como por la
viable, algunos cuyo impacto puede ser medido facilmente y otros que inciden
principalmente sobre la organizacion informal de la empresa y las
parcializaciones individuales de cada empleado, por su parte el modelo optimo
tiene como base la redistribucion de pasivo salarial que para el sector en
cuestion considerando los cargos analizados es de $22.704.600 implicando
entonces movimientos salariales de aumentos o disminuciones sobre los
cargos al interior de las estructuras salariales de las compafias y entonces aun
cuando el total del rubro no varie, los salarios si lo haran y el costo de
oportunidad se entendera entonces como el impacto producto de la percepcién
gue en el corto plazo tendran los empleados a los que se le disminuyan los
salarios, que sumada a la acentuada cultura organizacional individualista de las
empresas de la region caribe segun lo establecido por Rojas Chadid ya citado
en el segmento sociocultural de esta investigacion, puede crear percepciones
desfavorables por parte de los empleados y resistencia frente a la
implementacion del mismo, impacto que aunque también se halla presente lo
estd en menor proporcion en el modelo planteado para el sector por la
estructura salarial viable, en la que no se plantean disminuciones salarias pero
si aumentos solo para algunos empleados, aspecto que también puede
generar percepciones negativas para los empleados del sector que pueden

malinterpretar estas decisiones, entonces lo que se debe es siempre resaltar la
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autonomia organizacional frente a decisiones que procuren el aumento de la
competitividad de las empresas y por ende del sector, de alli la necesidad de
implementar mecanismo que permitan atenuar estos impactos desfavorables
en el corto plazo, integrando al sector en miras de unificar criterios frente a los
salarios de los empleados del mismo y la implementacion periddica de los
modelos que disminuya los impactos sobre la estructura informal. Ahora bien,
como quiera que el modelo viable presenta la necesidad de aumentar unos
salarios y mantener constantes otros existe un costo de oportunidad adicional
para esta estructura el cual esta derivado del aumento que tendra el pasivo
salarial para compensar este ajuste, el cual asciende a $2.070.619
considerando los cargos seleccionados para este analisis pasando de
22.704.600 a 24.775.219.

La aplicacion de este modelo salarial puede traer también en el largo plazo
elementos positivos respectos de la imagen la imagen y reconocimiento que
puedan tener las empresas del sector por cuando asuman una estructura
salarial confiable, equilibrada entre lo que remunera y los servicios que presta
su personal, dotandola de prestigio en el entorno. Mejorando en el largo plazo
también el clima organizacional en la medida que las personas sientan
satisfaccion por lo que reciben de la empresa y lo que le brindan a esta
mostraran un mayor compromiso y dedicacion en sus tareas. De igual forma
encontramos la motivacién, teniendo en cuenta que el salario no lo es todo en
la motivacién hacia el trabajo sino una parte de este, al implementar las
estructuras también se ver afectada puesto que los trabajadores podran tener
una percepcion favorable de la empresa pues se preocupa por la equidad en

cuanto a la administracion de los salarios.

Finalmente al llevar al contexto los resultados de las estructuras salariales
Optima y viable enfatizando sobre el segmento demogréafico empresarial se
puede concluir que una de las razones por las cuales las empresas y sectores
alcanzan cierta estabilidad es resultado de una eficiente administracion, entre
estas la correcta gestion salarial, a lo cual contribuiria de forma positiva la

implementacion de las estructuras presentadas en este trabajo especialmente
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desde la competitividad en la medida que se tomen las estructuras salariales
COmMo una ventaja para retener y captar mano de obra calificada e idonea para
el funcionamiento de la organizacién, pero también desde la adquisicion de
nuevas tecnologias que por supuesto enfocan a las organizaciones en adquirir
personal que las maneje y les saque todo el provecho condicionando mayor
exigencia en lo que respecta a la demanda y oferta de salarios, al tener una
estructura definida que abarque todas las habilidades y competencias de los

cargos sera mas facil la asignacién del mismo.

144



SUGERENCIAS

Recomendaciones para el sector:

El desarrollo de esta investigacion permite sugerir algunos cursos de accion
para la gran empresa del sector hotelero de la ciudad de Cartagena en miras
de alcanzar unos mayores niveles de eficiencia en la administracion del pasivo

salarial de las empresas que lo integran.

Realizar una reestructuracion salarial que pondere los factores considerados
en este estudio, especialmente La educacion, habilidades técnicas, esfuerzo
fisico, condiciones ambientales vy relacién con el cliente, en miras de lograr
unos mayores niveles equidad en la distribucion del rubro, utilizando como
referente optimo la relacion de los puntos y salarios promedios del sector
planteados por la ecuacion de regresion lineal de la estructura éptima del
modelo desarrollado, no como una camisa de fuerza sino como un referente
gue permita la evaluacion la eficiencia de la estructura de compensaciones de

cada empresa.

Entender al modelo 6ptimo como un nivel deseable de estructura salarial y al
modelo viable como el punto de partida para lograr acercarnos lo mas posible a
este.

Establecer mecanismos que permitan disminuir los elementos desfavorables
gue afectan la organizan informal al interior de las empresas, con causa de la

aplicacion de los modelos estructura salarial 6ptimo y viable.

Ajustar los salarios de los empleados, usando como marco de referencia los
intervalos de confianza de cada cargo de tal manera que los ajustes

consideren las variables externas de la competencia.
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» La consecucion de una nueva estructura salarial para las empresas del sector
estudiado debe redundar en una politica incluyente que haga participe a los
empleados dentro del disefio de una estructura sélida que responda a las
necesidades de la empresa pero también que valore el aporte laboral de los

empleados.

Recomendaciones académicas:

Por otro lado proceso de desarrollo investigativo en todo el sentido de la
experiencia académica de investigar una de las problematicas salariales
agregadas menos abordadas de la sociedad cartagenera permite sugerir para

investigaciones futuras de naturaleza similar que:

» La consecucion de la informacién salarial es quizas el mas dificil objetivo de
alcanzar cuando se trata de trabajos que se refieren cuantitativamente a la
estructura salarial de la empresas dado que esta informacion es considerada
como de restringido acceso para externos de la organizacion, en ese orden de
ideas se sugiere consolidar las fuentes de consecucion de la informacion antes
de iniciar el desarrollo de la misma, considérese entonces indagar esta en
fuentes secundarias como sindicatos u organizaciones de empleados y centro
de investigacién del mercado laboral, como fuente sobre las cuales es mas

factible la canalizacién de dicho recurso.

» Se sugiere realizar una nueva investigacion que analice la estructura salarial
de la gran empresa del sector hotelero de Cartagena, considerando un grupo
diferente de cargos tipicos con el objetivo de integrarla con la presente
investigaciéon y asi lograr ampliar el espectro de cargos y producir un estudio
mas completo sobre las realidades salariales del sector y las estructuras

optimas y viables.

» Considerar la necesidad como programa de administracion de empresas de

investigar los fenbmenos sociales, econémicos y empresariales, de Cartagena
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de manera agregada en iras de producir nuevo conocimiento ajustado y

contextualizado a nuestra realidad local.
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ANEXOS

Estructura salarial del hotel almirante.

TABLA 44. Operacion de variables para minimos cuadrados del hotel almirante.

Cargos X Y Xy X"2

Gerente De Recursos

Humanos 714 3545000| 2493900849 | 494909,6103
Gerente Financiero 714 4333000| 3048257371| 494909,6103
Jefe De Alimentos 479 1800000| 849637413,2| 222803,6216
Jefe De Seguridad 518 1725000| 883320924,7| 262215,7886
Jefe De Habitaciones 443 1725000 753253411| 190679,5047
Asistente De Recursos

Humanos 445 1800000 | 799847042,8| 197455,337
Recepcionista 434 1400000 608024137,7| 188619,0571
Cocinero 489 1244700 553136135,5| 197485,2587
Auxiliar De Cocina 405 779000| 254580817,4| 106801,2751
Camarera 278 770000| 219539515,8| 81291,27846
Mesero 305 650000| 208001895,1| 102401,866
Botones 257 645000 177661980 | 75869,90956
Aseador 239 645000| 159529424,1| 61173,33608
Steward 194 645000| 132731958,9| 42347,87073
Total 5912 21706700 11141422876 2718963

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.
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a Z X°Zy — IXZXy | nZx? - (£x)* -1333492,752

b nIxy — IxZy / nZx* - (Zx) 6947,775698

TABLA 45. Diferencias entre el salario real, optimo y ajustado del hotel Almirante.

Salario Salario
Salario Diferencia

Cargos Punto |Real Opimo Ajustado |R-A

gerente de recursos humanos | 714 3545000| 3554254| 3545000 0
gerente finaciero 714 4333000| 3554254| 4333000 0
jefe de alimentos 479 1800000| 1946002| 1946002 146002
jefe de seguridad >18 1725000 2224255| 2224255 499255
Jefe de habitaciones 443 1725000| 1700383| 1725000 0
asistente de recursos

humanos 445 1800000 | 1753817| 1800000 0
recepcionista 434 1400000| 1683947 1683947 283947
Cocinero 489 1244700| 1754051| 1754051 509351
auxiliar de cocina 405 779000 937073| 937073 158073
camarera 278 770000| 647431| 770000 0
mesero 305 650000 889816| 650000 0
botones 257 645000| 580237| 645000 0
Aseador 239 645000| 384918| 645000 0
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Steward

194

645000

96262

645000

0

total

5912

21706700

21706700

23303328

1596628

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.
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Grafica 18. Lineas de tendencia 6ptimay real del hotel
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Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

Grafica 19. Dispersion salarial del hotel almirante
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Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.
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Estructura salarial del hotel Decamerdn.

TABLA 46. Operacién de variables para minimos cuadrados del hotel Decamerén

Cargos X Y Xy xXN2
Gerente De Recursos Humanos 714 2056000 2079540454 | 494909,6103
Gerente Finaciero 714 | 4117400 2896583175| 494909,6103
Jefe De Alimentos 479 | 1801000 850109434 | 222803,6216
Jefe De Seguridad 518 | 1500000| 768105151,9| 262215,7886
Jefe De Habitaciones 443 1620000| 707403203,4| 190679,5047
Asistente De Recursos Humanos 445 1500000| 666539202,4 197455,337
Recepcionista 434 | 1113600| 483639771,2| 188619,0571
Cocinero 489 | 1004700| 486477165,2| 1974852587
Auxiliar De Cocina 405 879600| 287457364,5| 106801,2751
Camarera 278 866800| 247138769,2| 81291,27846
Mesero 305 891200| 285186598,4| 102401,866
Botones 257 866800 | 238755665,5| 75869,90956
Aseador 239 866800 | 214387759,4| 61173,33608
Steward 194 866800| 178375289,9| 42347,87073
Total 59121 20940700| 10389699004 | 2718963,324
Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

a 2 X2Zy — IxZxy | nZx? - (Zx)?

-801213,2396
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b nZxy — Zx2y / nZx? - (Xx)?

5533,648862

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

TABLA 47. Diferencias entre el

salario real, optimo y ajustado del hotel

Decamerodn.
Salario Salario Salario Diferencia

Cargos Real Opimo Ajustado |R-A

gerente de recursos humanos | 714 | 5956000 | 3091698| 3091698 135698
gerente finaciero 714 | 4117400| 3091698| 4117400 0
jefe de alimentos 479 | 1801000| 1810784| 1801000 0
jefe de seguridad 518 | 1500000| 2032403| 2032403 532403
Jefe de habitaciones 443 | 1620000| 1615158| 1620000 0
asistente de recursos humanos |445 1500000| 1657716! 1657716 157716
recepcionista 434 | 1113600| 1602067 1602067 488467
cocinero 489 | 1004700| 1657902| 1657902 563202
auxiliar de cocina 405 879600| 1007209| 1007209 127609
camarera 278 866800| 776520 776520 -90280
mesero 305 891200| 969571| 969571 78371
botones 257 866800| 723002| 866800 0
aseador 239 866800| 567438| 866800 0
steward 194 866800| 337534| 866800 0
total 59121 20940700| 20940700| 22933886 1993186

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.
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Grafica 20. Lineas de tendencia Optimay real del

hotel Decameron
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Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.
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Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.
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Estructura salarial del hotel Hilton.

TABLA 48. Operacién de variables para minimos cuadrados del hotel Hilton.

Cargos X Y Xy X"2

gerente de recursos

humanos 714 3763700 2647755889 | 494909,6103
gerente financiero 714 5037000 3543520050 | 494909,6103
jefe de alimentos 479 1997000 942625507,9| 222803,6216
jefe de seguridad 518 1984000 1015947081 | 262215,7886
Jefe de habitaciones 443 1756000 766790139| 190679,5047
asistente de recursos

humanos 445 1914000 850504022,2|  197455,337
recepcionista 434 1647000 715296967,7| 188619,0571
Cocinero 489 1672800 743380836,7| 197485,2587
auxiliar de cocina 405 1144400 373995234,2| 106801,2751
camarera 218 1013900 289079370,2| 81291,27846
mesero 305 1014400 324610957,6| 102401,366
botones 257 1014400 279411337,2| 75869,90956
Aseador 239 1014400 250894027,6| 61173,33608
Steward 194 1014400 208749301| 42347,87073
Total 5912 25987400 12952560721 2718963,324

Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.
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a 2 x?2y — IxZXxy | nZx? - (£x)?

-1074078,032

b nZxy — Zx2y / nZx? - (Xx)?

7059,436444

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

TABLA 49. Diferencias entre el salario real, optimo y ajustado del hotel Hilton

Salario Salario Salario Diferencia
Cargos Puntos |Real Opimo Ajustado |R-A
Gerente De Recursos
Humanos 714 3763700| 3892222 | 3763700 0
Gerente Finaciero 714 5037000 3892222| 5037000 0
Jefe De Alimentos 479 1997000| 2258123| 2258123 261123
Jefe De Seguridad 518 1984000| 2540848| 2540848 556848
Jefe De Habitaciones 443 1756000| 2008557 | 2008557 252557
Asistente De Recursos
Humanos 445 1914000| 2062849 | 2062849 148849
Recepcionista 434 1647000| 1991856 | 1991856 344856
Cocinero 489 1672800| 2063087 | 2063087 390287
Auxiliar De Cocina 405 1144400| 1232979| 1232979 88579
Camarera 278 1013900| 938682| 1013900 0
Mesero 305 1014400| 1184962 1184962 170562
Botones 257 1014400| 870408| 1014400 0
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Aseador 239 1014400| 671950| 1014400 0
Steward 194 1014400| 378655| 1014400 0
Total 9912 | 55987400| 25987400 | 28201061 2213661

Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

valor salarial

Grafica 22. Lineas de tendencia 6ptimay real del
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Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.
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Grafica 23. Dispersion salarial del hotel Hilton
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Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

Estructura salarial del hotel las américas.

TABLA 50. Operacion de variables para minimos cuadrados del hotel las

américas

cargos X Xy x"2

gerente de recursos humanos 714 3645000 2564250661 | 494909,6103
gerente finaciero 714 | 4565600| 3211891034 |494909,6103
jefe de alimentos 479 1813000| 8557736835 |222803,6216
jefe de seguridad 518 | 1720000| 880760574,1|262215,7886
Jefe de habitaciones 443 1813000| 791680251,7 | 190679,5047
asistente de recursos humanos 445 1813000 805623715,9| 197455,337

160




recepcionista 434 | 1253000| 544181603,2 |188619,0571
cocinero 489 | 1160000| 515496036,9 | 197485,2587
auxiliar de cocina 405 712000| 232684906,3 | 106801,2751
camarera 2178 736000| 209845563,2 | 81291,27846
mesero 305 805000 257602347 | 102401,866
botones 257 716000 197218570 | 75869,90956
Aseador 239 716000 177090027,3 |61173,33608
Steward 194 716000| 147342763,7 | 42347,87073
Total 5912 22183600| 11391441739 |2718963,324

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

2 X2Zy — IxZxy | nXZx? - (Xx)?

-1369880,701

B

nXxy — Ixxy / nZx? - (Xx)?

7117,502187

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.

TABLA 51. Diferencias entre el

salario real, optimo y ajustado del hotel las

americas.
Salario Salario Salario _ _
Diferencia
Cargos Puntos | Real Opimo Ajustado |R-A
Gerente De Recursos
Humanos 714 3645000| 3637269 3645000 0
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Gerente Finaciero

714

4565600 3637269 4565600 0
Jefe De Alimentos 479 | 1813000| 1989728| 1989728 176728
Jefe De Seguridad 518 1720000 | 2274779| 2274779 554779
Jefe De Habitaciones 443 1813000 1738109| 1813000 0
Asistente De Recursos
Humanos 445 1813000 1792849| 1813000 0
Recepcionista 434 1253000| 1721272| 1721272 468272
Cocinero 489 1160000| 1793088| 1793088 633088
Auxiliar De Cocina 405 712000| 956152| 956152 244152
Camarera 278 736000| 659435| 736000 0
Mesero 305 805000 907741| 907741 102741
Botones 257 716000| 590599| 716000 0
Aseador 239 716000| 390508| 716000 0
Steward 194 716000  94801| 716000 0
Total 5912 | 22183600 22183600 | 24363360 2179760

Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador.
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Fuente: Elaboracién por parte del grupo investigador.

Grafica 25. Dispersion salarial del hotel Las Amercias
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Fuente: Elaboracion por parte del grupo investigador
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