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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo disefiar una politica de compensaciones y estructura
salarial equitativa en Grupo Litoral S.A. (Holding), con el proposito de garantizar la equidad
interna, mejorar la motivacion de los colaboradores y optimizar la retencion del talento humano.
Se emple6 una metodologia de enfoque mixto, combinando técnicas cuantitativas y cualitativas,
como encuestas a empleados y entrevistas a directivos clave. Los resultados revelaron que el 75%
de los colaboradores considera que el salario influye directamente en su motivacion y desempefio,
mientras que un 60% percibe falta de equidad en las remuneraciones actuales. Ademas, se
identificod un alto desconocimiento sobre los criterios de asignacion salarial, y los directivos
reconocieron la ausencia de un sistema formal de valoracion de puestos, lo que ha generado
brechas salariales internas.

Estos hallazgos evidencian la necesidad de implementar estrategias de compensacion que
alineen los salarios con las responsabilidades y competencias del personal. Como resultado, se
propuso una estrategia integral que incorpora modelos de valoracién de puestos, alineacion de
escalas salariales y mecanismos de ajuste periodicos, contribuyendo a un entorno laboral mas justo,
transparente y eficiente.

Palabras clave: Compensacion, Equidad salarial, Estructura salarial, Motivacion laboral,

Retencion de talento.
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DESIGN OF A COMPENSATION POLICY AND EQUITABLE
SALARY STRUCTURE AT GRUPO LITORAL S.A. (HOLDING)

KEYLIN PAOLA FUENTES ARIAS
ROGER EDUARDO BARDALES FRANCO

Abstract
This study aimed to design a fair compensation policy and salary structure at Grupo Litoral

S.A. (Holding), with the goal of ensuring internal equity, improving employee motivation, and
optimizing talent retention. A mixed-methods approach was employed, combining quantitative and
qualitative techniques, including employee surveys and interviews with key executives. Results
revealed that 75% of employees believe that salary directly influences their motivation and
performance, while 60% perceive a lack of fairness in current compensation practices.
Additionally, a significant lack of awareness was found regarding the criteria for salary allocation,
and executives acknowledged the absence of a formal job evaluation system, which has led to
internal salary gaps.

These findings highlight the need to implement compensation strategies that align salaries
with employees’ responsibilities and competencies. As a result, an integrated strategy was
proposed, incorporating job evaluation models, alignment of salary scales, and periodic adjustment
mechanisms, contributing to a more equitable, transparent, and efficient work environment.

Keywords: Compensation, Job structure, Motivation, Salary equity, Talent retention.



DEDICATORIA

Con gratitud y alegria quiero dedicar este logro primeramente a Dios, mi familia, mi base
firme y mi refugio en cada tormenta. Gracias por ensefiarme con el ejemplo que el esfuerzo, la
perseverancia y el amor abren caminos donde antes solo habia dudas. Cada palabra escrita en esta
tesis lleva el aliento que me dieron en los momentos de cansancio, de miedo y de incertidumbre.
A mis padres, por creer en mi incluso cuando yo no lo hacia, por sus sacrificios silenciosos y su

apoyo incondicional. Este logro no seria posible sin ustedes.

A mi Coach Laboral y de vida, Abog. Delia Maria Ponce quien camino conmigo laboralmente,

que con paciencia, guia y exigencia me impulsaron a dar lo mejor de mi.

Y finalmente, a mi misma, por no rendirme, por seguir adelante incluso en los dias mas
dificiles. Esta tesis es més que un trabajo académico; es el reflejo de un crecimiento personal, de

una meta alcanzada, y de un suefio cumplido.

KEYLIN PAOLA FUENTES ARIAS

Con profunda gratitud y humildad, dedico este logro a Dios, quien con su infinita
misericordia y amor ha guiado cada paso de mi vida, brinddndome la fortaleza y sabiduria
necesarias para superar cada desafio y alcanzar esta meta profesional. A mis padres, Roger Osmin
Bardales y Edy Yanet Franco Erazo, quienes, con su amor incondicional, esfuerzo y sacrificio han
sido pilares fundamentales en mi desarrollo personal y académico. Gracias por ser fuente constante
de inspiracion, por confiar en mis capacidades y por inculcarme valores que hoy me permiten
celebrar este importante logro. A mi madre, por su inagotable apoyo y aliento en los momentos de
dificultad, y a mi padre, por sus sabias palabras que, siempre han estado llenas de amor y

orientacion.

ROGER EDUARDO BARDALES FRANCO
AGRADECIMIENTO

Con profunda gratitud quiero expresar mi agradecimiento a todas las personas que, de una u
otra manera, fueron parte esencial en la realizacion de este proyecto.
En primer lugar, agradezco a Dios, por darme la fortaleza, la sabiduria y la salud necesarias

para llegar hasta aqui. A mi familia, por ser mi mayor fuente de motivacion, por su amor



incondicional, su apoyo constante y sus palabras de aliento en los momentos maés dificiles. Gracias

por creer en mi y sostenerme con paciencia y esperanza durante este camino.

A mis docentes, quienes con dedicacion y vocacién sembraron en mi el conocimiento y la
pasion por aprender. Gracias por compartir no solo sus ensefianzas, sino también su ejemplo. A
mis compafieros y amigos, por su compaiiia, por las conversaciones que aliviaron la carga, por las

ideas compartidas y por estar presentes con animo y apoyo.

A todos los que, de manera directa o indirecta, hicieron posible la culminacion de esta etapa,

mi mas sincero agradecimiento. Este logro no es solo mio, sino también de todos ustedes.

KEYLIN PAOLA FUENTES ARIAS

Expreso mi mas profundo agradecimiento a Dios, quien con su gracia y amor ha iluminado
mi camino, brindandome la fortaleza para enfrentar cada reto y la paciencia para perseverar hasta
la culminacion de esta maestria. A mis padres, quienes han sido los arquitectos de mis suefios, mis
guias y mi soporte en todo momento. Gracias por su confianza en mi, por alentarme a superarme
cada dia y por ensefiarme que con esfuerzo y dedicacion todo es posible. A mi madre, por ser mi
inspiracion constante, por su amor inagotable y por impulsarme a dar siempre lo mejor de mi. A
mi padre, por su ejemplo de fortaleza y perseverancia, y por sus sabios consejos que han marcado
mi vida. Extiendo mi agradecimiento a mis catedraticos y compafieros de la maestria, quienes con
su compafierismo y apoyo hicieron de este recorrido una experiencia enriquecedora y motivadora.
A todos ustedes, mi mas sincero reconocimiento y gratitud.

ROGER EDUARDO BARDALES FRANCO



INDICE DE CONTENIDO

CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION.........coooviioiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenne. 1
1.1 INTRODUCCION ..o 1
1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA ............ccocooiviiiiiiiioeeeeeeee e 2
1.3 DEFINICION DEL PROBLEMIA ............occoooviiiiiiiiieeeeeeeeeeesee e 5

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA .........c.ooiiiiiieieeeeeseeeeeeee e 5
1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA ........cooooiviuiiiieieeieeeeeee e 6
3.1 OBJETIVOS DEL PROYECTO ........coioioiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 6
3.1.1 OBJETIVO GENERAL ......coooimioieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 6
3.1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS........coiuiieiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee s 6
3.2 JUSTIFICACION ......coooimimimieeeeeeeeeee et 6

CAPITULO II. MARCO TEORICO..........ooomimeieeeeeseeeeeeeeeeeeee e sne s, 7
21 ANALISIS DE LA SIT}JACION ACTUAL2.1.1 TENDENCIAS GLOBALES EN
POLITICAS DE COMPENSACION Y EQUIDAD ......ovuovimiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 7

SALARIAL ... 7
2.1.2 DIAGNOSTICO DEL MERCADO LABORAL EN EL SECTOR Y LA REGION........... 10
2.1.3 ESTRUCTURA SALARIALY SATISFACCION LABORAL .......c.cooovvmiivreeeeeeeeeene. 12
2.2 CONCEPTUALIZACION ......oooiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 14
2.2.1 COMPENSACION ... eee e 14
2.2.2 ADMINISTRACION DE SUELDOS ......coouvuieeeeeeteeeeeeeeeseeeees oo 15
2.2.3 SISTEMA SALARIAL ....c...ovuivieieeeeeeeeeee e 15
224 ESCALA SALARIAL .....cooooooviiiiieeeeeeeeeee e 16
2.2.5 EVALUACION CUANTITATIVAY CUANTITATIVA .....oooveoeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeseeeseeone 16
2.2.6 VALUACION DE PUESTOS.........ooiimiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees e sesses s 16
2.3 TEORIAS DE SUSTENTO ..........oooomimiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee s 17
2.3.1 BASES TEORICAS .....oooiieeeeeeeeeeeeeee e 17
2.3.1.1 MODELO DE VALUACION DE PUESTOS .........oviiioeeeeeeeeeeeeeeeeeseseeseeees s 17
2.3.1.2 MODELO DE ALINEACION DE PUESTOS.......o.ovivivoeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeseeeees s 18

2.3.1.3 MODELO DE GRADOS PREDETERMINADOS: ........ccccoeoiiiiiiiiiiiniciciieees 20



2.3.1.4VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL  MODELO DE GRADOS

PREDETERMINADOS: ......oouimitieeeeeeeeeeeeee s, 21
2.3.2 METODOLOGIAS DESARROLLADAS POR OTROS INVESTIGADORES Y
EXPERTOS ... s st eseses s ess s 21

2.3.2.1 VALUACION DE PUESTOS: ..o eeseeses s 21
2.3.2.2 GRADOS PREDETERMINADOS.........cooviuieeeeeeeeeeeseeeeeeee e 22
2.3.2.3 METODO “HAY GROUP .....c..oooioeeoeeeeeeeeeeeeeeeeseeeee oo 23
2.3.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS ......oooeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeee e 23
2.3.3.1 METODO DE GRADOS PREDETERMINADOS ........cccoovvimierireeseseseesenesenens 23
2.3.3.2 METODO DE ALINEACION .......cocooiiiiiiiieeeeeeeeeeee e, 24

2.4 MARCO LEGAL ....co.ooooiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee e 24
2.4.1 LEYES ESPECIALES.....coooiooeeeeeeeeeeeeee oo 24
2.4.2 REGLAMENTOS Y POLITICAS INTERNAS .......covmiiimieeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeevseseee s 25
CAPITULO II. METODOLOGIA .........oooiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 26
3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA ..........coooomiiioieeeeeeeeeeoeeeeeeeeee e 26
3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA .....cc.ouoviuieeeeeeeeoeeeeeeeeseeeeeeeee e 26
3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DEL ESTUDIO ........ccoooimiiiieiieeeeeeeeseeeeeeeeeeses e 29
3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES .......c..oomiouiiieeeeeeeeeeeeeeeeee e 29
31AHIPOTESIS ..ot seae s 34
3.2 ENFOQUE Y METODOS ........ooooiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 35
3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION. ........coooimiiiiieeeeeeeeeeeeeeee oo 35
3.3. 1 POBLACION ...t es s s 35
332 MUESTRA ... 36
3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS ......................... 37
3.4.1 TECNICAS UTILIZADAS: ..o 37
3.4.2 INSTRUMENTOS UTILIZADOS: ......ooiveveeeeeeeeeeeeseseeeeseesees oo 37
3.4.2.1 ENCUESTA ESTRUCTURADA ........coooomiieeieeeeeeeeeeeeeeses e 37
3.4.2.2 ENTREVISTA ESTRUCTURADA .......ooomiimiieeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeeeeeesee s 37

3.5 FUENTES DE INFORMAGCION ...........cooooiiiiiiiioieeeeeeeeeeee e 38
3.5.1 FUENTES PRIMARIAS .....c.coomimimieeeeeeeeeee e eee e eeee e ssas s 38
3.5 2 FUENTES SECUNDARIAS .....c.oooimimioeteeeeeseeeee e eee e 38
CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS......cooviuimieieeeeeeeeeeeeeeee e ee s, 39

4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS............cccoooovvviveeeerernnn. 39



4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS ..........cccccoovvuivueirenann.. 40
42.1 RESULTADOS ESULTADOS DE LA APLICACION DE LA ENCUESTA A

EMPLEADOS DATOS CUANTITATIVOS ......oviveeeeeeeeeeeeeeeeeeeee oo, 40
4.2.2 ANALISIS CUALITATIVO: RESULTADOS DE LA APLICACION DE LA ENTREVISTA
ADIRECTIVOS ..o eee e se s s s, 51
4.2.3 RESULTADOS DE LA APLICACION DEL GRUPO FOCAL ........cccovooivreeereeeieesens 53

4.3 ANALISIS INFERENCIAL Y MODELOS APLICADOS............cooooviiieieeeseeeeeeeeennne 55
CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ........ooovvoueimiieieeeeeeeeeeseeses oo, 57
5.1 CONCLUSIONES .......oooooiiioiieeeeeeeeeeeeeeee e 57
5.2 RECOMENDACIONES............c.coiiiiioiteeseeeeeeeeeeeeeseeeeees s sesses s 57
CAPITULO VI. APLICABILIDAD .......ooovmiiiiiiieeeeeeeeeeeeeee e ees s, 59
6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA ........oootmiiiiiiioeeeeeeeeeeeeeee e 59
6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA ..........ooimimiimioieeeeeeeeeeeeeeeee e 59
6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA .......cooooiimiiiieeeeeeeeeeeeeeeee e 60
6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO ..........cooovuiviiiiiiiieeeeeeeeeeeeee oo 60
6.4.1 DESCRIPCION ........coomiiiiiieeeeeeeeeeeeee e eanesnans 60
6.4.2 DESARROLLO ......coooouiviiieeieeieeeeeeeeeeeeeee s eeas s 61
6.4.2.1. OBIETIVO ...cooooioieeeeeeeeeeeeeeeee e 61
6.4.2.2 PRINCIPIOS FUNDAMENTALES ......ooouiimiieeieieeeeeeeeeeeee e ee e 61
6.4.2.3 ESTRUCTURA SALARIAL ..o 63
6.4.2.4. POLITICA DE ASIGNACION SALARIAL .......cooovvovieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee s 67
6.4.2.5 INSTRUCTIVO PARA LA VALORACION DE PUESTOS MEDIANTE EL METODO

DE PUNTOS Y COMPARACION DE FACTORES ......cocvuiveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 75

6.4.3 BENEFICIOS Y COMPENSACIONES VARIABLES........cooviviueieieeeeeeeeeeeeeeeeeesnes 84
6.4.3.1 REVISION Y ATUSTE SALARIAL ........cooiimiimiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseseess s 85

6.5 MEDIDAS DE CONTROL...........c.cooomiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee s 85
6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO ............ccccoocvvvvevennnnnn. 86
6.6.1 PRESUPUESTO DE IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA .........ovoveeeeeeeeeeen.. 91

6.8 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA ......94
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .......oovuieioeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 95
ANEXOS ...t 97
ANEXO 1. CUESTIONARIO PARA ENCUESTA ........cocooiviiiieeeeeeeeeeeeeeeeee e 97

ANEXO 2. CUESTIONARIO PARA ENTREVISTA .........cccooiiiiiiiiiiiiicccce, 105



ANEXO 3. LEVANTAMIENTO DE INFORMACION ...........cocoooimiiiiiiieeeeeeeeeesee . 107

ANEXO 4. COTIZACIONES ... .ottt 111
ANEXO 5. AUTORIZACION DE LAEMPRESA ...ttt 115
ANEXO 6. GUIA DE PREGUNTAS DEL GRUPO FOCAL .........ccccooiiiiiiiiiiicceeeeene 116

ANEXO 7. ANALISIS DE EQUIDAD SALARIAL .........co.cooooviiiiiiieeeeeeeeeeeee e 117



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Matriz MmetodOLOZICA. .....ccueeeuiieiiieeiieiieeie ettt ettt ettt et e et e e beebeeesseesaeenseas 27
Tabla 2. Operacionalizacion de Variables ...........cccoeviiiiiiriiiiieniicece e 29
Tabla 3: EQUIAad INTETNA. ......ooeiiiiiiiiecciie ettt ee et e e e e e sib e e e seaeeeeaeeeaaeeennseeennneas 58
Tabla 4: COMPENSACIONES AITACTIVAS. ...vvieevieeerieeeiieeriteeeireeeseeeeetaeesaeeesseeesseeessseeessseesssseeessseens 58
Tabla 5: Criterios SEZUN ODJELIVOS. .....iiiuieiiieiieeieeiieiteeieesteeieeste et e seaeebeesiaeebeessneesaessseensaeens 59
Tabla 6: Recompensa seglin reSultados. ..........occvieriiiiiieeiieiieeieeeee e 59
Tabla 7: Estructura salarial para garantizar rentabilidad. .............ccooiriiiiiiniii 59
Tabla 8: Estructuras salariales segiin €l pueSto. ........ccoviiiiiieiiiiiieiie e 61
Tabla 9: Definicion de factores y SUDTACOTES. ......c..cccuieriieeiieiiieeii et 64
Tabla 10: Puntajes se@Un €l Grado. ........cccveriieiiieiiieieeiiecie ettt 67
Tabla 11 : Factores para asignar PUNLAJES. .......c.eecvveerrierreeireenieeireeneeesseessseeseesssessseessseesseessseenses 71
Tabla 12 : EXPeriencias ¥ COMPELENCIAS. ...ccvveruerrrreerierireereereieereenseesseesseessseesseesseesseessseesseesssens 72
Tabla 13 : Niveles de complejidad del puesto. .......cc.eeviiiiiiiiiieiiee e 72
Tabla 14 : NIVEIES d@ TIESZO0. . eeuuieiuiieiieiie ettt ettt ettt et e s b e et e eateeebeesaaeeneeen 72
Tabla 15 : Cumplimiento y partiCIPACION. ......cccuveeeeruieeriieeriieerieeerreeesreeesereeeereeesneesseeesseeennnes 72
Tabla 16 : Puntajes y resultados en la toma de deCiSIONES. .........cccveeevreeeriieeeniieeiieeeiee e 73
Tabla 17 : Puntajes y resultados en té€cnicas y €Xperiencia. .........coeevvereerueeiereenieenieneeneensennene 73
Tabla 18 : Puntajes y resultados en autonomia y dificultades. .......c..cccceeveniiniininiininininee. 74
Tabla 19 : Puntajes y resultados en riesgos Yy CONAICIONES. ......cc.eeeveveeerveeerieeeiiieeniieenieeesvee e 74
Tabla 20 : Puntajes y resultados en aportes eStrat€@iCoS. ....ccververerireerieeerieeeieeeiree e eevee e 75
Tabla 22 : Consideraciones para ajustes salariales. ..........cocceviererrieniinenienieneeeneeseee e 78
Tabla 23 : Compensaciones y benefiCios. ......cocuevieiiriiniiiiiiiinieieneee et 79
Tabla 24 : Medidas de control de 1a propuesta. .........ccccoceeveeierieniiienieneeeeeee e 81
Tabla 25 : Cronograma de actividades. ..........ccccuieiuiieiiiiiiieiieeie et 85
Tabla 26: Presupuestos POT fASES. .....ccuiiriiiiiieiieeiie ettt ettt ettt et et e e b e saaeeseeeaneas 86
Tabla 27 : Concordancia de los segmentos de la tesis con la propuesta .........cccceeveeeciieneenieenen. 88
Tabla 28: Equidad salarial en 1a @mpresa. .......cccooccviieiieiiiiiiieecee et 108

XV



INDICE DE ILUSTRACIONES

Tlustracion 1: Comparativas de poblaciones asalariadas y no asalariadas. ..........ccccceeevverveenennen. 13
[lustracion 2: Diagrama de variables de eStudio. ........cccvveeeuiieeiiiieciieeeie e 28
[lustracion 3: Edad de 10S partiCipantes. .........cc.eeecveeeruieeiieeeiieeeieeesiieeeieeesveeesreeeeeeeseseeenneees 37
[lustracion 4: Poblacion de GENETO. ........c.eceeveeeriieeeiieeeiie ettt et e e e e aae e e aaeeeaeeesnreeeenee 37
[lustracion 5: ANOS de trabajo. ......ccueeecuiieiiiieeciie ettt see et e e re e e saeeesaeesaseeennseeas 38
Tustracion 6: Areas de trabajo de 10S PAItiCIPANLES. .........ovevveeveeeeeieeeeeeeeeeeeese e es e 38
[lustracion 7: Niveles de satisfaccion salarial. ............cooooiiiiiiiniiniiieeeee e 39
[lustracion 8: Nivel de satisfaccion COn INCENTIVOS. ......eevuvieiierieeiiieniieiie ettt 39
[lustracion 9: Motivacion por aumento salarial. .........cccoveeeiiieiiieeiieeeieeee e 40

[ustracion 10:
Tlustracion 11:
Tlustracion 12:
[ustracion 13:
[lustracion 14:
[lustracion 15:
[lustracion 16:
[lustracion 17:
[lustracion 18:
[lustracion 19:

Tlustracion 20:

Diferencias salariales en la €empresa. .........cocveeeeeiienieeniienieeeeeee e 41
Diferencias salariales entre puestos organizacionales. ...........cccoeceeeeeerveenreennnennn. 41
Permanencia en 1as €MPIreSas. ......c.covveevuierireiiienieeiiesee et e eeeeree e ereeseeeaeeeenes 42
Retencion por COMPENSACION. ........ecvieruierieeriieereesieeereeteeereesseesaeesseessseessaessseens 43
Satisfaccion por beneficios salariales. .........occeeeieiiiiiiiiniiiniieeeee e 43
Salario adecuado comparando OtroS SECLOTES. .......c.eevueeriieriieeriieriieniieeieeniie s 44
Salario por competencias y habilidades. ..........cccocvveviiiiiniiiieniieeeeeeceeee, 45
Complejidad para determinar Salarios. .........ccceeeevveeriieeniiieeeiie e 46
Desempefio por nivel salarial............cocovieviniiniiiiiieee e 47
Reconocimientos €CONOMICOS. ......couieruieriieriienieetieniieeieeseeeeieeseeebeesseesseesaeeens 48

Diagrama de SEZUIMIENTO. ...c..eevueeiiriiriiiieniienieete et esee ettt ettt neas 76

XVi



CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION
1.1 INTRODUCCION

En un entorno empresarial altamente competitivo, la gestion de compensaciones y la
equidad salarial se han convertido en factores determinantes para la estabilidad y productividad
organizacional. Actualmente se ha observado que Grupo Litoral S.A. (Holding), enfrenta desafios
relacionados con la equidad en la asignacion de salarios y beneficios, lo que impacta directamente
en la satisfaccion y retencion del talento humano.

Por lo que en este estudio busca disefar una politica de compensaciones y una estructura
salarial equitativa que permita mejorar la percepcion de justicia organizacional y fortalecer la
motivacion de los colaboradores, lo cual se inicia con un analisis detallado de la situacion actual,
considerando tendencias globales en politicas de compensacion, diagnosticos del mercado laboral
y estudios previos sobre la relacion entre la estructura salarial y la satisfaccion laboral.

El presente documento estd estructurado en varios capitulos, cada uno disefiado para
abordar de manera integral el proceso de disefio de una politica de compensaciones y estructura
salarial equitativa en Grupo Litoral S.A. (Holding).

En el Capitulo I, se presenta el planteamiento de la investigacion, donde se describe el
contexto del problema, se formulan las preguntas de investigacion y se establecen los objetivos
generales y especificos. Ademads, se justifica la importancia del estudio en funcidon de su impacto
en la equidad salarial, la motivacion del talento humano y la retencién del personal clave en la
organizacion.

El Capitulo II desarrolla el marco teorico, en el que se analizan las tendencias globales en
politicas de compensacion y equidad salarial, asi como modelos tedricos y metodologias utilizadas
en la valoracion de puestos. También se incluyen estudios previos y referencias normativas
relevantes que sustentan la propuesta del estudio.

En el Capitulo III, se describe la metodologia empleada en la investigacion, destacando el
enfoque mixto utilizado para la recoleccion y andlisis de datos. Se detallan las técnicas aplicadas,
como encuestas a empleados y entrevistas a directivos, ademas de los criterios de seleccion de la

muestra y el disefio del estudio.



El Capitulo IV presenta los resultados obtenidos y el analisis de los datos recopilados. Aqui
se identifican las desigualdades salariales, la percepcion de los empleados respecto a la equidad
interna y los factores que afectan la estructura de compensaciones dentro de la empresa.

En el Capitulo V, se plantean las conclusiones y recomendaciones basadas en los hallazgos
del estudio. Se resalta la importancia de implementar una politica de compensaciones justa y
competitiva, asi como los beneficios que esto traera para la empresa y sus colaboradores.

Finalmente, el Capitulo VI expone la propuesta de disefio de una politica de
compensaciones y estructura salarial equitativa para Grupo Litoral S.A. Se presentan las estrategias
especificas, los modelos de valoracion de puestos, la alineacion de escalas salariales y los
mecanismos de ajuste periodico. Ademas, se detallan los mecanismos de control y evaluacion para

garantizar la sostenibilidad y efectividad de la propuesta en el tiempo.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Desde los inicios de la humanidad, el trabajo ha sido una actividad fundamental para la
supervivencia. Segun (Juares, 2013) Existen evidencias de que nuestros antepasados se dedicaban
a la caza y recoleccion de alimentos, lo que indica que desde tiempos remotos realizaban labores
con el proposito de garantizar su sustento. A lo largo de la historia, este objetivo ha evolucionado,

pero sigue siendo un elemento esencial en la sociedad actual.

Segin (MONDY, 2010), la teoria de la equidad sostiene que las personas evaliian su
desempefio y actitudes comparando sus aportes y beneficios laborales con los de otros que eligen
referencia, quienes pueden o no ser similares a ellos. Esta comparacion influye en su percepcion

de justicia y equidad en el entorno laboral, afectando su motivacion y satisfaccion en el trabajo.

Segtin (Chiavenato, 2007), la remuneracion es la recompensa que una persona obtiene a
cambio de realizar las tareas asignadas por la organizacion. Esta relacion de intercambio implica
que cada empleado negocia su trabajo para recibir una compensacion que puede ser tanto

econdmica como extraeconomica.

(Chiavenato, 2007) destaca la importancia de diferenciar entre el salario nominal y el

salario real. El primero se refiere a la cantidad de dinero establecida en el contrato laboral para un



puesto especifico, mientras que el segundo representa el poder adquisitivo de ese salario, es decir,
la cantidad de bienes y servicios que el empleado puede adquirir. En contextos inflacionarios, el
salario nominal puede perder valor si no se ajusta periddicamente, lo que afecta negativamente al
salario real. Por lo tanto, es esencial distinguir entre un ajuste salarial, que mantiene el poder de

compra previo, y un aumento salarial real, que incrementa dicho poder adquisitivo.

(William B Werther, 2008) sefialan que una gestién inadecuada de la compensacion puede
generar insatisfaccion entre los empleados, afectando negativamente la productividad y
deteriorando el ambiente laboral. En situaciones severas, la busqueda de una mejor remuneracion
puede llevar a una disminucion en el rendimiento, aumento de quejas o incluso a que los empleados
busquen otras oportunidades laborales. Ademads, una compensacion insuficiente puede resultar en

desmotivacion, ausentismo y otras formas de protesta pasiva.

La facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad de San Ignacio de Loyola realizo
un estudio Clima laboral y rotacion de personal en una empresa del sector financiero, situado en
Lima, Pert en 2018, se investigd la relacion entre el ambiente laboral y la rotacion de empleados
en una entidad financiera peruana. Los resultados indicaron que la ausencia de politicas de
compensacion adecuadas y una deficiente valoracion de puestos contribuyeron significativamente
a un clima laboral negativo. Esta situacion fomentdé una alta rotacion de personal, lo que
increment6 los costos operativos relacionados con la contratacion y capacitacion de nuevos
empleados, ademas de afectar negativamente la productividad y eficiencia de la organizacion. Los
hallazgos subrayan la importancia de implementar politicas de compensacion efectivas y
estrategias para mejorar el clima laboral, con el fin de reducir la rotacion y mejorar el desempefio

organizacional. (Montoya, 2023)

(Cosio, 2021) argumenta que en el estudio "Disefio de una propuesta de sistema de
valuacion de puestos para la Empresa Consultora de Servicios Arancelarios (ECSA) en el periodo
2020 —-2021", se identifico que la ausencia de un sistema formal de valoracion de puestos en ECSA
condujo a practicas salariales discrecionales, generando percepciones de inequidad y descontento
entre los empleados. Esta situacion subraya la importancia de implementar una metodologia de

valoracion de puestos que garantice una estructura salarial equitativa y transparente, promoviendo



la equidad interna y la justicia en las compensaciones. La aplicacion de un sistema de valoracion
de puestos por puntos se propuso como una solucidon para establecer una jerarquia salarial 16gica
y justa, alineada con las responsabilidades y competencias requeridas para cada posicion.

Garay (2004) realizé un estudio sobre la empresa Peusso S.A. en Argentina, en el que se
evalu6 el impacto de un sistema de compensacion obsoleto en el clima laboral durante el primer
semestre de 2003. Los resultados del estudio indicaron que la baja productividad en la organizacioén
estaba directamente relacionada con la percepcion de inequidad en el sistema salarial. Uno de los
factores criticos identificados fue que el esquema de remuneraciones no consideraba
adecuadamente las contribuciones individuales de los empleados ni respondia a sus necesidades
especificas.

Un enfoque desigual en la gestion salarial provocod desmotivacion en el personal, lo que
derivé en resultados negativos en el desempefio general. (Garay, 2004) sefiala que cuando los
empleados perciben desigualdad en la forma en que se distribuyen los beneficios o salarios, es mas
probable que disminuyan su compromiso y reduzcan sus esfuerzos laborales. Ademas, esta
situacion puede motivar a los trabajadores a buscar oportunidades de empleo en otras empresas
que les ofrezcan un trato mas justo. Segun la teoria de la equidad, las personas se sienten motivadas
cuando experimentan satisfaccion con lo que reciben en proporcion con el esfuerzo que realizan.
En el lugar de trabajo, la recompensa por un esfuerzo se traduce en dinero. La gente compara lo
que se le paga por su trabajo con lo que otros perciben por el suyo en situaciones similares. Cuando
las personas sienten que existe desigualdad en el centro de trabajo, surge en ellas un estado de
tension que intentaran resolver de algun modo. La teoria de la equidad es una teoria de motivacion
laboral que destaca la funcion que desempefian las ideas del individuo con respecto a la equidad o
la justicia de las recompensas y los castigos en su desempefio y satisfaccion. (Judres, 2013)

Adams (1963-1965) propuso la teoria de la equidad, en la cual sostiene que: Los individuos
comparan sus insumos (habilidades, educacion, experiencia, esfuerzo) y el producto de su trabajo
(ganancias, recompensas, prestaciones) con los de los demas, en tanto evaltian si son justos. Una
vez que realizan esta evaluacion, los individuos reaccionan con la finalidad de eliminar cualquier
inequidad.

Ademas, Adams propuso la hipdtesis de que la percepcion de la equidad (justicia) con que

se nos trata influye en nuestra motivacion. (Juares, 2013)



También Adams (1963-1965) propuso la teoria de la equidad, en la cual sostiene que: Los
individuos comparan sus insumos (habilidades, educacion, experiencia, esfuerzo) y el producto de
su trabajo (ganancias, recompensas, prestaciones) con los de los demads, en tanto evaluan si la
relacion entre lo que aportan y lo que reciben es justa en comparacion con la de otros.

Sin embargo, Weick (1963) senala algunas limitaciones de la teoria de la equidad: La teoria
de la equidad pasa por alto posibilidades como la negacion, la diferenciacion, la tolerancia de
discrepancias, la alteracion del objeto de juicio, el apoyo y el incremento de la tarea. Sin embargo,
Weick (1963) sefiala algunas limitaciones de la teoria de la equidad: La teoria de la equidad pasa
por alto posibilidades como la negacion, la diferenciacion, la tolerancia de discrepancias, la
alteracion del objeto de juicio, el apoyo y el incremento de la tarea.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA
1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

Grupo Litoral S.A., con una plantilla de aproximadamente 2,500 empleados distribuidos
en diversas divisiones a nivel nacional, ha experimentado un crecimiento acelerado que ha llevado
a una estructura organizativa amplia y diversa. En este contexto, se han observado diferencias
salariales entre puestos con responsabilidades similares, lo que podria estar afectando la percepcion
de equidad entre los colaboradores. Ademas, seglin la retroalimentacion del Gerente de Recursos
Humanos de Holding, la asignacion de sueldos y beneficios se ha llevado a cabo de manera
heterogénea en las distintas areas y niveles jerarquicos, lo que podria estar afectando la cohesion
interna de la organizacion. Estas situaciones parecen estar relacionadas con la rotacion de personal
y la desmotivacion en algunos departamentos.

Si bien es dificil cuantificar los niveles salariales en Honduras debido a la confidencialidad
de las empresas con respecto a este tema, gracias a la experiencia de los investigadores y la
informacion provista por expertos en el tema, quienes trabajan en el drea de Recursos Humanos
De Holding, la empresa siempre ha buscado cumplir al menos con los requerimientos minimos de
ley, sin embargo, algunos puestos como lo son los auxiliares contables superan el promedio de
salario en comparacion a otras compaiiias, pero también existen otros los asistentes de presidencia
y auxiliares de soporte técnico, en relacion al perfil que ocupan en la empresa se encuentra por

debajo de la media salarial para este tipo de responsabilidades.



1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
(Qué estrategias pueden incorporarse a una politica de compensaciones y una estructura
salarial equitativa en Grupo Litoral S.A., basada en el analisis y reestructuracion de los sistemas

salariales actuales?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1 ;Como Grupo Litoral S. A. lleva a cabo actualmente la politica de compensacion y estructura

salarial?
2 (Qué estrategias y modelos de compensacion salarial pueden implementarse para lograr una
estructura salarial equitativa y alineada con las responsabilidades y competencias del personal?
3 (Cudl es la estrategia que Grupo Litoral S. A. debe implementar para desarrollar una politica
de compensaciones y estructura salarial que mejore la equidad interna, la motivacion del
personal y la retencion de talento?
3.1 OBJETIVOS DEL PROYECTO
3.1.1 OBJETIVO GENERAL
Proponer una politica de compensaciones y una estructura salarial equitativa en Grupo
Litoral S.A., basada en el andlisis y reestructuracion de los sistemas salariales actuales, buscando
la equidad interna, mejorar la motivacion y retencion del talento humano.
3.1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Analizar el estado actual de las politicas de compensaciones y la estructura salarial
en Grupo Litoral, identificando las principales desigualdades y areas de mejora.

b) Investigar las teorias y modelos de compensacion salarial mas efectivos para
asegurar la equidad interna y la alineacion con las responsabilidades y
competencias del personal.

c) Disefar una estrategia integral de compensacion salarial que promueva la equidad
interna, alineando los salarios con las responsabilidades, habilidades y el
desempefio del personal.

3.2 JUSTIFICACION

La importancia de este estudio radica en la necesidad urgente de Grupo Litoral S.A. de
establecer una politica de compensaciones que asegure la equidad salarial entre sus colaboradores,
especialmente aquellos con responsabilidades y competencias similares dentro de sus diversas

divisiones. Sin una estructura salarial clara y justa, la empresa corre el riesgo de no poder atraer,



motivar y retener talento clave, lo que impacta directamente tanto en su desempefio operativo como

en su capacidad para mantenerse competitiva en el mercado.

A través de este estudio, se pretende disefiar una politica de compensaciones que no solo
equilibre los salarios dentro de la empresa, sino que también promueva un entorno laboral mas
justo, equitativo y motivador. Implementando una estructura salarial adecuada y alineada con las
responsabilidades de cada puesto, Grupo Litoral S.A. podra optimizar sus recursos humanos,
reducir los costos asociados con la rotacion de personal y mejorar la satisfaccion laboral. Esto, a
su vez, incrementara la productividad, la eficiencia y el compromiso de los empleados, lo que se

traducird en una mejora significativa en los resultados globales de la empresa.

Desde una perspectiva cuantitativa, este estudio permite identificar y corregir posibles
brechas salariales, lo que contribuird a una distribucion mas eficiente de los recursos financieros
destinados a la compensacion. Ademas, la reduccion de la rotacion de personal generara ahorros
en costos de reclutamiento, seleccion y capacitacion, asi como en la disminucion del tiempo

improductivo asociado a la curva de aprendizaje de nuevos empleados.

En cuanto a los beneficios cualitativos, el analisis y disefio de una politica de compensacion
equitativa permitira a la empresa comprender la magnitud del problema en su estructura salarial y
evaluar diferentes opciones de solucion antes de su implementacion, lo cual contribuiré a fortalecer
la cultura organizacional y la percepcion de justicia interna, fomentando un mayor sentido de
pertenencia y compromiso por parte de los colaboradores, lo que a su vez, con una estructura
salarial bien definida se mejorard la transparencia y la comunicacion dentro de la empresa,
reduciendo posibles conflictos laborales y promoviendo un clima organizacional méas armonioso y

colaborativo.

CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL. 2.1.1 TENDENCIAS GLOBALES EN
POLITICAS DE COMPENSACION Y EQUIDAD

SALARIAL
Desde los albores de la humanidad, la colaboracién entre individuos para alcanzar metas

que, de forma individual, serian inalcanzables, ha impulsado el desarrollo de la administracion.



Esta organizacion y division del trabajo no solo facilitaron la coordinacion de esfuerzos, sino que
también sentaron las bases para el disefio de sistemas de compensacion y beneficios. Dichos
modelos buscan reconocer y equilibrar el aporte de cada colaborador, reflejando cémo la evolucion
en la gestion del trabajo ha dado lugar a politicas salariales que premian tanto la labor individual
como el esfuerzo colectivo.

Segun el estudio titulado Sistema de valoracion de puestos en la empresa Ceiba Textiles,
realizado en la facultad de postgrado de la Universidad tecnoldgica Centroamericana, sehala que
el no trabajar con una escala salarial equitativa para puestos con responsabilidades similares ha
ocasionado malestar laboral en la compaiiia. (Bardales & Bardales, 2022)

De acuerdo con (Salcedo, 2020) una de las tendencias globales destacadas en el estudio es
la demanda de recompensas mds personalizadas, agiles y holisticas por parte de los empleados,
incluyendo un enfoque en la equidad salarial esta tendencia refleja la necesidad de adaptar las
estrategias de compensacion a las expectativas y valores de una fuerza laboral diversa,
reconociendo las diferencias generacionales y promoviendo practicas de compensacion equitativas
y personalizadas.

Alo largo del tiempo se ha evidenciado que, en determinados sectores, existe la percepcion
de que la remuneracion econdmica asignada a puestos con funciones y responsabilidades similares
no resulta equitativa. Esta apreciacion, basada en comparaciones de las cargas laborales, sugiere la
necesidad de revisar y ajustar los sistemas de compensacion para promover una mayor uniformidad
y justicia salarial.

Por otro lado, segun (Zuta, 2023) esta tendencia global hacia la equidad salarial se también
se observa en el caso peruano a través de la combinacion de marcos normativos, jurisprudencia y
politicas administrativas que buscan eliminar las brechas historicas, especialmente las de género.
En su estudio subraya que, aunque el Pert1 ha avanzado en la promulgacion de leyes que garantizan
igual remuneracion por trabajo de igual valor persisten desafios estructurales vinculados a la

implementacion practica y la fiscalizacion.

Cabe resaltar que mientras (Salcedo, 2020) aborda la equidad desde un enfoque
estratégicoorganizacional priorizando la personalizacion de compensaciones para adaptarse a
valores generacionales y demandas de flexibilidad, (Zuta, 2023) centra su analisis en mecanismos

legales y estructurales para corregir inequidades historicas, especialmente la brecha de género.



(Salcedo, 2020) destaca la agilidad y adaptabilidad como pilares para retener talento diverso,
mientras que (Zuta, 2023) insiste en la necesidad de normativas coercitivas y sistemas de rendicion
de cuentas para garantizar que las politicas no queden en declaraciones tedricas; Sin embargo,
ambos coinciden en que la equidad salarial no es solo un imperativo ético, sino un factor clave
para la sostenibilidad empresarial.

Por su parte, considerando la situaciéon de Guatemala, de acuerdo con (Cruz, 2022) en su
estudio "Planes de compensacion y beneficios aplicados a las organizaciones de servicios,
Ministerio Publico de Guatemala" analiza las politicas de compensacion y beneficios
implementadas en dicha institucion destacando la existencia de convenios en Guatemala que
otorgan a los trabajadores bonos relacionados con su desempefio laboral. Sin embargo, se sefiala
que no hay informacion detallada sobre todas las bonificaciones que reciben los empleados del
Ministerio Publico, posiblemente debido a politicas internas de privacidad.

Ademés (Cruz, 2022) sugiere que la implementacion de bonos y beneficios adicionales al
salario base puede ser una estrategia efectiva para motivar a los empleados y mejorar su
desempefio; no obstante, también se enfatiza la importancia de la transparencia en la distribucion
de estos beneficios para garantizar la equidad entre los trabajadores, concluyendo que es
fundamental que las organizaciones desarrollen politicas de compensacion claras y equitativas,
asegurando que todos los empleados comprendan los criterios para la asignacion de beneficios y
perciban el proceso como justo.

En este sentido lo mencionado por (Salcedo, 2020) y (Zuta, 2023) se confirma por lo
expuesto por (Cruz, 2022), quien ademds afiade una dimension practica donde se sefiala que la
transparencia en los beneficios es crucial para garantizar la equidad, sugiriendo que la
implementacion efectiva de politicas claras es fundamental para el €xito organizacional, lo cual se
alinea fuertemente a la situacion vivida en paises latinoamericanos en general, donde se requiere
mejorar este aspecto especialmente en instituciones publicas.

Finalmente, considerando el entorno hondurefio (Ordofiéz, 2023) aborda las politicas de
compensacion y equidad desde una perspectiva contemporanea, destacando la evolucion de las
organizaciones hacia estrategias integrales que combinan remuneracion economica con
beneficios no monetarios, como reconocimiento e incentivos adaptados a las necesidades de una
fuerza laboral diversa; ademas, enfatiza la importancia de la transparencia y la equidad en la

distribucion de compensaciones, fundamentadas en criterios claros y justos, para evitar
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percepciones de injusticia y fomentar la motivacion y compromiso de los empleados. Ademas, se
subraya la necesidad de adaptar estas politicas a la diversidad generacional, cultural y de género,
asi como al entorno globalizado, para atraer y retener talento. Resaltando especialmente que la
implementacion de politicas equitativas y bien estructuradas no solo mejora el desempefio y la
competitividad organizacional, sino que también fortalece la satisfaccion y fidelidad de los
colaboradores, consolidando la posicion de las empresas en el mercado.

En conclusion, (Ordofiéz, 2023) refuerza las ideas presentadas por los demas autores al
destacar la evolucidon hacia estrategias integrales que combinan remuneraciéon econdémica con
beneficios no monetarios, adaptadas a la diversidad generacional y cultural, y que promueven la
motivacion, el compromiso y la competitividad organizacional. En conjunto, estos autores
confirman que la equidad salarial y la transparencia no solo son imperativos éticos, sino también
estratégicos para la sostenibilidad y el éxito empresarial en un entorno globalizado y diverso.

2.1.2 DIAGNOSTICO DEL MERCADO LABORAL EN EL SECTOR Y LA REGION

De acuerdo con (Méndez, Amador, Elvir, & Menjivar, 2020), el mercado laboral en
Honduras se caracteriza por una serie de desafios estructurales que afectan tanto a hombres como
a mujeres, pero con un impacto particularmente significativo en la poblacion femenina,
considerando que el mercado laboral enfrenta altos niveles de informalidad, donde un gran
porcentaje de la poblacion economicamente activa (PEA) trabaja en condiciones precarias, con
bajos salarios, ausencia de seguridad social y falta de estabilidad laboral; y ademas, esta situacion
se agrava por la desigualdad de género, ya que la tasa de participacion laboral de los hombres sigue
siendo considerablemente mayor que la de las mujeres, a pesar de que ha habido un incremento en
la participacion femenina en los Gltimos afos.

Asi mismo, (Méndez, Amador, Elvir, & Menjivar, 2020) resalta especialmente que las
mujeres en Honduras enfrentan barreras socioculturales y estructurales que limitan su acceso a
empleos formales y bien remunerados. Aunque cuentan con niveles educativos similares o incluso
superiores a los de los hombres, persisten brechas salariales significativas, algunos ejemplos que
menciona es el hecho de que las mujeres con educacion superior ganan, en promedio, 5,000
lempiras menos que los hombres con el mismo nivel de estudios. Ademas, las mujeres tienden a
concentrarse en sectores con menor remuneracion, como el comercio y los servicios, mientras que

los hombres predominan en 4reas como la construccion y la agricultura.
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Por su parte (Isaula, 2023) sefiala que el mercado laboral en Honduras se encuentra en una
situacion critica, caracterizada por desafios significativos en materia de empleo y desempleo, segiin
sefiala en sus observaciones en 2022, el pais registro una tasa de desempleo del 8.7%, una de las
mas altas en la region centroamericana y que refleja un incremento preocupante en este indicador,
lo cual afecta el poder adquisitivo de la poblacion, y del mismo modo limita la demanda de bienes
y servicios, desacelerando la actividad empresarial y economica en general. Ademas, Honduras
enfrenta un problema de desempleo estructural, donde, a pesar de la alta tasa de desempleo, muchas
empresas tienen dificultades para encontrar talento calificado, lo que ha provocado una fuga de
cerebros hacia otros paises en busca de mejores oportunidades.

Cabe destacar que (Isaula, 2023) concuerda con (Méndez, Amador, Elvir, & Menjivar,
2020) quienes describen que la informalidad laboral es otro de los grandes desafios, ya que mas
del 50% de la poblacion trabajadora se encuentra en este sector, segiin datos de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT). Segun los datos presentados por (Isaula, 2023) esto implica que
mas de 1.8 millones de hondurefios carecen de seguridad social, prestaciones y derechos laborales
basicos, a lo que se debe sumar mas de 250 mil personas que han dejado de buscar empleo,
aumentando su vulnerabilidad a la pobreza y la exclusion social.

Se destaca que (Méndez, Amador, Elvir, & Menjivar, 2020) sefiala como factor critico la
carga desproporcionada de trabajo no remunerado que recae sobre las mujeres, incluyendo tareas
domésticas y de cuidado, lo que limita su disponibilidad para empleos formales y su desarrollo
profesional. Donde (Isaula, 2023) agrega que el sector maquilador, que es el principal generador
de empleo en el sector privado con mas de 170,000 trabajadores en 2023, también presenta
contradicciones.

Con respecto a los rangos salariales, de acuerdo con (Isaula, 2023) estos varian segln el
sector y la zona geografica, y son determinados por el Consejo Nacional del Salario Minimo, sin
embargo, persisten denuncias sobre salarios bajos, especialmente en sectores como la maquila,
donde las jornadas laborales son extensas y las condiciones de trabajo no siempre son adecuadas.

Si bien de acuerdo con (Secretaria de Trabajo y Seguridad Social, 2025) el salario minimo
se ajusta de acuerdo con la actividad econémica de la empresa y su tamafio, teniendo como objetivo

es potenciar la competitividad del pais y aumentar el empleo formal, (Isaula, 2023) sefiala que
sigue siendo insuficiente para cubrir las necesidades basicas de muchos trabajadores, lo que los

obliga a recurrir al sector informal para complementar sus ingresos.
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En el caso de GRUPO LITORAL segun la informacion interna de la empresa, ofrece
salarios que, superan el salario minimo en Honduras, especialmente en puestos gerenciales y
técnicos. Sin embargo, los salarios mas bajos (auxiliares, conserjes, personal de limpieza) estan
cerca del minimo legal, lo que refleja una realidad similar a la del mercado laboral hondurefo,
donde muchos trabajadores reciben salarios que apenas cubren sus necesidades basicas; aunque se
destaca que existen brechas salariales internas que podrian mejorar, especialmente en los puestos
operativos.

2.1.3 ESTRUCTURA SALARIAL Y SATISFACCION LABORAL

Cuando se habla de estructura salarial en una organizacidén o empresa, nos referimos a esa
estrategia fundamental de los recursos humanos, impacta grandemente en la satisfaccion de los
trabajadores, como también su importancia en la retencion del talento humano y sobre todo el éxito
de la organizacion. Lograr complementar una buena estructura salarial efectiva, es fundamental
para el funcionamiento de cualquier empresa.

En 2024, a nivel mundial, segin Raquel (2024), los salarios han venido en crecimiento
significativo hasta de un 2.7% cantidad que supera las estadisticas en los tltimos 15 afos, tal como
lo expresa la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), uno de sus principales objetivos es
exigir ajustes a los salarios minimos de todos los paises con el fin de proteger el poder adquisitivo
de las rentas mas bajas

Aunque el incremento generalizado de las retribuciones laborales a nivel mundial
representa una noticia positiva, la Organizaciéon Internacional del Trabajo advierte que la
desigualdad salarial sigue siendo una problema significativo en la mayoria de paises, y mas aun,
en los paises sub desarrollados, quienes mantienen una inequidad pronunciada con sus ingresos en
un nivel mas bajo, diferente a paises con un nivel de desarrollo mayor pronunciado, donde la
distribucion salarial es mas equitativa. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2024)

En Honduras, la gran mayoria de la poblacion es altamente vulnerable en lo que respecta
al empleo y al ingreso. posee un mercado laboral que cuenta con una mayoria (80 %) que trabaja
en el sector informal, sin proteccion y por bajos salarios, que a pesar del crecimiento econémico
del pais no ha mejorado sustancialmente sus niveles de vida durante la década; y una minoria mas
capacitada (20%) que trabaja en el sector formal, publico, con proteccidon y percibiendo salarios

comparativamente mas altos que continian creciendo con el tiempo. A su vez, la mayoria de los
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nuevos empleos aun se crean en los sectores tradicionales de baja productividad. (BANCO
MUNDIAL, n.d.)

El informe anual de mercado de trabajos y salarios 2023-2024 brindado por (SETRASS,
2024) del actual gobierno hondurefio, proporciona informacion relevante sobre las estructuras
salariales entorno al pais. Dicho informe destaca que, en 2023, el salario minimo urbano cubria el
88.71% del costo de la canasta basica, mientras que, en las zonas rurales, esta cobertura era menor.
Ademas, se observa una brecha significativa entre salario minimo y salario promedio, lo que indica
discrepancias en la distribucion de los ingresos. Aunque ha habido incrementos al salario minimo,
estos no han sido suficientes para cerrar la brecha con el salario promedio nacional reflejando

enteramente una inequidad salarial.

Grafico llIl.5 Poblacion Asalariada y No Asalariada
2023
B ——
Trabajo Asalariados
y Seguridad Social Domestico;
v 88,683,...
Cuenta Propia;
1
Otros; 1,420,844
39.0% Contratista
Dependiente;
135,303,
37%
Trab. familiar no
Remunerado;
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39%
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Iustracion 1: Comparativas de poblaciones asalariadas y no asalariadas.

Fuente: (Social, 2024)

Para efecto del andlisis elaborado por la secretaria de Trabajo y Seguridad Social, los

trabajadores asalariados en su gran mayoria pertenecen al sector privado.
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En La Ceiba, Atlantida, segin detalla Direccion General de Empleo (2016) en su informe
sobre la Situacion Econdmica, Social y del Mercado Laboral de 1a Ciudad. En cuanto a la economia
local esta se caracteriza por la existencia de seis rubros que son los que mas sobresalen: turismo
que representa el 43% de la produccion del municipio, comercio al por mayor y menor, restaurantes
y hoteles, servicios comunales, sociales y personales y transporte y comunicaciones que en
conjunto suman el 49% y agricultura, silvicultura, casa y pesca que genera el 8% de la produccién
local. Por su parte, el crédito comercial al sector privado de parte de la Banca Comercial del
departamento de Atlantida ha estado orientado en mayor medida a la propiedad raiz (54.1%),
seguido de comercio (10.1%), industria manufacturera (9.7%), consumo (7.0%) y 4.4% fue
destinado a servicios. El mercado laboral hondurefio se caracteriza por mostrar bajas tasas de
desempleo abierto (3.9% en 2013 y 5.5% en 2014) y altas tasas de subempleo, principalmente del
subempleo visible (11.7% en 2013 y 13.1 en 2014) e invisible (41.0% en 2013 y 34.5% en 2014).

Con respecto a Grupo Litoral S. A. (Holding), si bien Grupo Litoral S.A. respeta los salarios
minimos establecidos legalmente, cuenta con una estructura salarial deficiente y no definida en
materia de compensaciones. Actualmente, existen diferencias salariales entre puestos de trabajo
que no necesariamente responden a criterios objetivos como la responsabilidad, la carga laboral o
la experiencia requerida. En algunos casos, se han identificado posiciones con un mayor rango
salarial que otras, a pesar de contar con menores exigencias en términos de funciones y
responsabilidades.

2.2 CONCEPTUALIZACION
2.2.1 COMPENSACION

Desde una perspectiva administrativa, y considerando al area de Recursos Humanos como
una funcion esencial dentro de la organizacion, se establece que la compensacion se debe analizar
a partir de tres componentes: en primer lugar, la forma en que se gestionan sueldos y salarios; en
segundo término, las prestaciones, incentivos y pagos variables; y, por Gltimo, la manera en que se
efectiian los pagos, se registran contablemente para fines fiscales y se brindan servicios al personal
(Judres, 2013)

El término Compensaciones engloba todos los pagos, incentivos y beneficios que se
otorgan a los empleados como resultado de su vinculo laboral. Esta definicion abarca no solo el

salario base, sino también otros elementos adicionales—como bonificaciones y prestaciones—que
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buscan reconocer el desempefio, incentivar la productividad y favorecer la retencion del talento en
la organizacion
2.2.2 ADMINISTRACION DE SUELDOS

Juérez (2013) menciona que la administracion de sueldos y salarios implica definir criterios
precisos para la valoracion de los puestos y establecer una estructura jerarquica clara en la
organizacion, lo que permite asignar remuneraciones acordes con las responsabilidades y funciones
desempefiadas.

De acuerdo con (Merchan, 2022) una compensacion adecuada no solo incluye aspectos
monetarios, sino también elementos intangibles relacionados con la actividad laboral, y la correcta
implementacion de esta compensacion integral puede dirigir las actividades y funciones de los
colaboradores hacia el cumplimiento de la misiéon organizacional, mejorando su satisfaccion y
capacidad en el trabajo. Asi mismo, enfatiza la responsabilidad de la empresa en motivar a sus
colaboradores, subrayando el papel del psicologo en la relacion entre las personas y la
organizacion, proporcionando una perspectiva mas amplia sobre el tema.

(Juares, 2013) Sostiene que para definir cuanto se debe pagar a alguien por su trabajo, las
organizaciones emplean diversos métodos, la mayoria de los cuales coinciden en:

a) Medir internamente (equidad interna).

b) Comparar contra el mercado (competitividad externa).

c) Calcular el costo de vida.

d) Analizar su capacidad de pago.

e) Definir su politica de pago.

f) Evaluar el desempefio.

2.2.3 SISTEMA SALARIAL

Por su parte, (Arenilla Sdez, Llorente Marquez, & Redondo Lebrero, 2023) concuerdan con
lo anterior haciendo énfasis en que una gestion adecuada del sistema salarial es crucial para
fomentar la motivacion y el compromiso de los empleados. Una retribucion percibida como injusta
puede desmotivar si no guarda equilibrio con las responsabilidades asumidas por los trabajadores,
dado que la satisfaccion y motivacion dependen de la correspondencia entre el esfuerzo realizado
y las recompensas obtenidas; ademas, los empleados comparan su retribucioén y dedicacion con la

de otros dentro y fuera de su organizacion, lo que afecta su implicacion laboral.
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2.2.4 ESCALA SALARIAL

Adicionalmente, (Tagre, 2023) hace especial énfasis en que una escala salarial adecuada
determina el valor justo de cada puesto de trabajo segun la estructura organizacional y el perfil del
puesto, asegurando que los empleados se sientan justamente retribuidos en funcion de sus
habilidades, educacion y carga laboral. Concordando con (Merchéan, 2022), sobre la remuneracion
monetaria, y la existencia de otras formas de compensacion, como incentivos, bonos y el "salario
emocional", que buscan mejorar la calidad de vida de los trabajadores y mantener su motivacion e
identificaciéon con la organizacion. Una correcta administracion de estas compensaciones
contribuye significativamente a la equidad, asi como a la atraccidn y retencion del talento humano,
elementos esenciales para el logro de los objetivos organizacionales.

En este sentido queda claro que una compensacion justa y equilibrada, que incluya aspectos
monetarios e intangibles, es fundamental para mantener la motivacion, satisfaccion y compromiso
de los empleados, alineandolos con los objetivos organizacionales y evitando comparaciones
negativas que puedan afectar su desempefio.

2.2.5 EVALUACION CUANTITATIVAY CUANTITATIVA

Dentro del campo de la administracion, medir los fendmenos que ocurren en las
organizaciones es crucial para respaldar decisiones y acciones con base en criterios cientificos o
técnicos. Como sefiala (Juarez, 2018) la evaluacion tanto cuantitativa como cualitativa responde a
la necesidad humana de asignar valores y dimensiones a distintos aspectos —ya sean artisticos,
cientificos o sociales—, ya que conocer la magnitud de un fendmeno permite entender su impacto
y relevancia. En el entorno empresarial, disponer de datos concretos facilita la elaboracion de
informes confiables para los niveles directivos, ademas de permitir comparaciones efectivas entre
distintos eventos o resultados dentro de la organizacion. Asimismo, interpretar con claridad las
proporciones ayuda a aplicar criterios objetivos y a distinguir con precision entre diferentes
situaciones, lo cual es especialmente importante en la gestion del talento humano, en particular al
momento de evaluar los distintos puestos de trabajo.

2.2.6 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. A la vez, esta ordenacion

tiene importancia relativa respecto a los objetivos finales de la organizacion y mantiene una
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relacion directa con ellos. La valuacion de puestos tiene como principal finalidad lograr una
adecuada representacion de la jerarquia que facilite la organizacién y permita remunerar
adecuadamente a los trabajadores.

El proceso de valuacion de puestos se presenta como una herramienta fundamental en la
gestion de recursos humanos, ya que permite determinar de forma sistematica la relevancia de cada
posicion dentro de una organizacion. Este enfoque metodoldgico no solo facilita la creacion de una
jerarquia coherente basada en la importancia relativa de cada puesto, sino que también establece
una conexion directa entre dicha jerarquia y los objetivos estratégicos de la empresa. Al lograr una
representacion adecuada de la estructura organizacional, la valuacion de puestos contribuye a que
la remuneracion asignada a cada colaborador refleje de manera justa su aportacion y
responsabilidad, evidenciando asi uno de los principios basicos de la administraciéon en la
optimizacién de recursos humanos.

La necesidad que una empresa tiene de jerarquizar los puestos, es decir, de determinar en
forma més o menos precisa la importancia de cada trabajo en relacion con los demas, constituye
un principio general de la administracion.

2.3 TEORIAS DE SUSTENTO
2.3.1 BASES TEORICAS
2.3.1.1 MODELO DE VALUACION DE PUESTOS

En el marco de la gestion organizacional, El modelo de Valuacion consiste en asignar un
valor a los puestos desde una jerarquia funcional implica clasificar cada posicion en un orden que
refleje su relevancia, ya sea de menor a mayor o viceversa. Para lograrlo, se emplea un mecanismo
de medicion enfocado en otorgar una valoracion conceptual a roles que carecen de una forma fisica
concreta. Este enfoque, por tanto, demanda criterios e instrumentos capaces de traducir la
naturaleza intangible de un puesto en indicadores de relevancia comparables y estandarizados
(Juarez, 2018)

(Juares, 2013) Afirma que diferentes especialistas en la materia han disefiado metodologias
que permiten medir la relevancia de un puesto de trabajo considerando dos perspectivas
principales: la forma de observar el objeto de medicion y la manera de compararlo con otros

referentes.
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Forma de observar el puesto: Puesto como un todo: Este enfoque implica un analisis global,
similar a medir un escritorio Unicamente a partir de su altura, anchura y peso para obtener su
volumen total. Trasladado al ambito organizacional, se busca determinar la “dimension” general
del rol, es decir, la aportacion total que ofrece dentro de la empresa.

Puesto dividido en partes o factores: A diferencia de la observacion global, aqui se lleva a
cabo un desglose en elementos especificos que permitan estimar de forma mas precisa la relevancia
o “volumen” del puesto. Aunque se considera un método potencialmente mas cuantitativo, sigue
siendo una medicion conceptual, orientada a capturar distintos factores que podrian pasar
inadvertidos si el analisis fuera inicamente global.

Manera de comparar el puesto: Comparar un puesto con otros. De acuerdo con la logica
basica de la medicidén, se determina la importancia relativa de un puesto frente a otro de
caracteristicas similares. Este procedimiento, aun cuando no emplea instrumentos de medicion
fisicos, facilita distinguir diferencias y semejanzas entre cargos.

Comparar un puesto con una escala: Mediante la utilizaciéon de una escala graduada, es
posible otorgar valores especificos a determinados factores o caracteristicas del puesto sin requerir
la comparacion directa entre multiples roles de forma simultanea. Este método aporta uniformidad
en la medicion y promueve la coherencia en la valoracion de los puestos.

En suma, la eleccion del método depende de las necesidades y caracteristicas
organizacionales; no obstante, ambos criterios (observacion y comparacion) tienen como objetivo
estimar la importancia que un cargo representa en la estructura empresarial y fundamentar con
mayor solidez las decisiones en materia de compensacion y jerarquia. (Juarez, 2018)

2.3.1.2 MODELO DE ALINEACION DE PUESTOS

El llamado “sistema de alineacion” —también denominado “alineamiento”, “jerarquia” o
“rango de puestos”— constituye el método mas antiguo y sencillo para valuar puestos dentro de
una organizacion. Su facilidad de implementacion y el poco tiempo que requiere lo hacen
especialmente apropiado para pequefias empresas o aquellas con estructuras jerarquicas simples,
donde las funciones son pocas y los procesos de produccion o de servicios no presentan mayor
complejidad.

El funcionamiento basico de este sistema consiste en clasificar los puestos de acuerdo con

la opinion de cada integrante del comité de valuacion. Una vez asignada la jerarquia
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correspondiente, los miembros del comité discuten y unifican criterios para llegar a un acuerdo,
reduciendo asi cualquier discrepancia. Esta metodologia se detalla paso a paso, junto con las
recomendaciones necesarias para llevar a cabo el proceso con éxito. Los pasos para seguir en el

modelo de alineacion de puestos son los siguientes:

1. Seleccionar y designar al comité valuador: Identificar a las personas que participaran en el
proceso, asegurandose de que posean conocimientos del entorno organizacional y de los
puestos a evaluar.

2. Proporcionar la informacion de los puestos: Entregar a cada miembro del comité un listado
actualizado de los puestos a valorar, asi como sus descripciones o perfiles de puesto.

3. Convocar la reunion del comité valuador: Reunir al grupo designado para exponer los
objetivos y lineamientos del proceso de valuacion.

4. Iniciar la valuacion de puestos: Cada miembro del comité establece de forma independiente
una jerarquia o rango para los puestos.

5. Socializar y discutir los resultados: Presentar al comité las ordenaciones individuales para
compararlas, debatirlas y ajustar discrepancias.

6. Promediar las ordenaciones: Calcular un rango promedio que refleje la valoracion
consensuada de todos los miembros.

7. Realizar los ajustes finales: Revisar la alineacién obtenida y corregir cualquier
inconsistencia que surja tras la discusion y el consenso.

8. Informar los resultados: Comunicar oficialmente a la empresa las conclusiones y
recomendaciones resultantes del proceso de valuacion.

Ventajas y desventajas del modelo de alineacioén

De acuerdo con (Juarez, 2018), el método de alineacibn —también identificado como
jerarquia o rango de puestos— se caracteriza por su sencillez de implementacién y rapida
comprension. Estas cualidades lo hacen idoneo para empresas pequefias o con estructuras
jerarquicas basicas, donde la variedad de funciones es limitada y los procesos productivos o de
servicios son poco complejos. Al basarse en la opiniéon de un comité que ordena los puestos de
menor a mayor importancia, permite obtener un promedio de apreciaciones que puede reflejar la

realidad de la organizacion.
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No obstante, menciona que, al no analizar a profundidad los factores que componen cada
puesto, se incrementa la posibilidad de juicios subjetivos, especialmente si los miembros del
comité carecen de informacion detallada sobre ciertas responsabilidades y funciones. Ademas,
factores como la influencia de comentarios externos o las relaciones de poder y subordinacion
dentro del grupo de evaluacion pueden afectar la objetividad del proceso. Por esta razon, en
ocasiones resulta conveniente combinar el modelo de alineacidon con otros métodos, como el de
grados predeterminados, para conseguir una valoracion de puestos mas completa.

2.3.1.3 MODELO DE GRADOS PREDETERMINADOS:

Segun (Juarez, 2018), este modelo se basa en la clasificacion de puestos a partir de una
escala previamente establecida (puesto versus escala), en la cual cada posicion se concibe de
manera integral (es decir, sin una medicién cuantitativa de sus componentes). Para su
implementacion, es fundamental definir con precision la forma y los criterios con que se disefiaran
los grados que serviran de referencia para agrupar las distintas posiciones. Este enfoque se
recomienda principalmente para empresas pequefias y medianas, donde las funciones estén
claramente delineadas, ya sea por areas o procesos estandarizados. Su versatilidad permite
adaptarlo al tamafio de la organizacion, ya que puede emplear desde tres grados en estructuras muy
simples hasta mas de treinta en compafiias de mayor envergadura.

El proceso para aplicar este método abarca los siguientes pasos:

1. Desarrollar o seleccionar el manual de grados predeterminados: Definir la escala que
servird para clasificar los puestos, junto con los criterios y niveles de medicion.

2. Seleccionar y designar al comité valuador: Incluir a personas con amplio conocimiento de
los puestos y la estructura de la organizacion.

3. Proporcionar la informacion necesaria: Entregar al comité los documentos e insumos que
describen los puestos (perfiles, funciones, responsabilidades, entre otros).

4. Convocar la reunion del comité valuador: Reunir a los integrantes para exponer los
objetivos y pautas del proceso de valuacion.

5. Iniciar la valuacion de puestos: Cada miembro evalta los puestos segun los grados
establecidos, procurando ser objetivo y siguiendo los criterios del manual.

6. Socializar los resultados y debatir: Presentar los valores asignados de forma individual a

fin de discutir diferencias y llegar a un consenso.
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7. Elaborar la lista definitiva de la valuacion: Integrar las apreciaciones consensuadas del
comité en un listado que refleje el orden jerarquico de los puestos.
8. Informar a la empresa los resultados: Comunicar formalmente los hallazgos y conclusiones
del proceso a la organizacion, destacando como se definio la clasificacion final.
2.3.14VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL MODELO DE GRADOS
PREDETERMINADOS:

De acuerdo con Juarez (Juares, 2013), la simplicidad y rapidez en la implementacion
constituyen las principales fortalezas de este modelo, lo que facilita su comprension y aceptacion
entre los participantes. Al igual que en el modelo de alineacion, los costos asociados a su aplicacion
son reducidos, por lo que se recomienda para organizaciones pequefias y medianas con estructuras
jerarquicas poco complejas.

No obstante, resulta limitado en ciertos aspectos. Al considerar los puestos en su conjunto,
sin desglosar los factores que los componen, se corre el riesgo de emitir juicios superficiales o
influenciados por prejuicios sobre la funcion o las personas que ocupan dichos cargos. Ademas,
existe la posibilidad de que los grados disefiados sean demasiado amplios, dificultando establecer
diferencias salariales significativas entre puestos incluidos en la misma categoria. En ocasiones,
un puesto se sitia en el limite entre dos grados, lo cual da lugar a controversias sobre su asignacion
definitiva. Asimismo, al suponer distancias de importancia idénticas entre los grados, se puede
distorsionar la fijacion de salarios y, en general, se reduce en muy poca medida la subjetividad en
la valuacién de puestos.

2.3.2 METODOLOGIAS DESARROLLADAS POR OTROS INVESTIGADORES Y
EXPERTOS.
2.3.2.1 VALUACION DE PUESTOS:

La aplicacion de modelos de valuacion de puestos ha sido abordada en diversas
investigaciones que, de manera directa o indirecta, respaldan las teorias de sustento previamente
descritas. Entre los estudios recientes pueden citarse los trabajos de (Lopez & Rodriguez, 2022) y
a (Bardales & Bardales, 2022), cuyos enfoques se ajustan a métodos como el de grados
predeterminados y el de alineacion.

Para el caso segin (Lopez & Rodriguez, 2022) el sistema de valuacion de grados

predeterminados se aplicé en la Direccion Regional de Agricultura de Huancavelica en el afio 2020,
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con el objetivo de evaluar y asignar correctamente los cargos de confianza segin los requisitos
establecidos. Iniciando el proceso con la aplicacion del método de categorias predeterminadas, el
cual consiste en agrupar los puestos de trabajo en diferentes niveles, segiin su importancia y
responsabilidad dentro de la organizacion, tomando en consideracion varios aspectos clave, como
la formacion académica, la capacitacion y la experiencia profesional de los empleados.

En cuanto a (Bardales & Bardales, 2022) el proceso de alineacion en Ceiba Textiles inicid
con la identificacion de los distintos puestos dentro de la organizacion, también requirid de un

comité de valuacion conformado por expertos en recursos humanos analizo cada cargo en funcion
de su importancia relativa dentro de la empresa, quienes ordenaron los puestos utilizando una
técnica de promedios, donde cada miembro del comité asigné un niimero de orden a cada cargo.
Esto permiti6 garantizar que la estructura de la empresa reflejara adecuadamente las
responsabilidades y el valor de cada puesto.

2.3.2.2 GRADOS PREDETERMINADOS

La metodologia aplicada por (Lopez & Rodriguez, 2022) se bas6 en la jerarquizacion y la
comparacion de factores, lo que implica que se analizaron los distintos cargos existentes dentro de
la institucion y se compararon entre si para determinar cudles requerian mayor preparacion o
experiencia. Con esto se permitid establecer diferentes niveles ocupacionales que permitieron
organizar mejor a los empleados.

(Lopez & Rodriguez, 2022) profundiz6 un poco mas en la clasificacion definiendo cuatro
categorias de ocupaciones. En la primera estaban los auxiliares quienes realizaban tareas de apoyo
dentro de la institucioén. En la segunda estaban los técnicos que debian contar con conocimientos
mas especializados en su area. En la tercera se encontraban los profesionales que requerian titulos
universitarios y una preparacion mas avanzada. Y en la cuarta categoria estaban los funcionarios
quienes ocupaban los cargos de mayor responsabilidad dentro de la instituciéon. Cabe mencionar
que cada categoria exigia diferentes requisitos, lo cual agregaba complejidad al analisis

No obstante, esta metodologia, al igual que en la propuesta teorica de Judrez (2013), resultd
de facil implementacion y econdmica, pero demandé precision para evitar una asignacion inexacta
de los puestos en rangos demasiado amplios. Lo cual al final permiti6 que la Direccion Regional
de Agricultura organizara de manera clara y justa la asignacion de cargos de confianza
garantizando que as personas seleccionadas para estos puestos cumplieran con los conocimientos

y habilidades necesarias para desempefiar sus funciones de manera eficiente.
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2.3.2.3 METODO “HAY GROUP”

Este método fue desarrollado a principios de los afios 50 en Estados Unidos por un grupo
de consultores, entre los cuales Edward N. Hay y D. Purves. Actualmente es utilizado en mas de
treinta paises, entre ellos Colombia, con un porcentaje de uso del 10%. Este método se apoya en
la comparacion de tres factores (saber, actuar y pensar), al tiempo que adapta los niveles o grados
utilizados en el sistema de clasificacion por puntos. Su mayor uso se da en la valoracion de los

puestos directivos, administrativos y técnicos, sobre la base de tres factores comunes:

conocimientos y habilidades, solucion de problemas y responsabilidad por resultados. (ARRIETA)
2.3.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS
2.3.3.1 METODO DE GRADOS PREDETERMINADOS

En el caso de (Lopez & Rodriguez, 2022) se utilizaron varios instrumentos siendo uno de
los principales instrumentos la tabla de método de categorias predeterminadas, en donde se
establecieron criterios especificos para cada categoria, como la formacion académica requerida, la
experiencia profesional necesaria y la capacitacion necesarias para cada empleado y cada cargo
determinado, la cual permiti6 organizar los puestos de trabajo en diferentes niveles, desde
auxiliares hasta funcionarios.

También se empled el clasificador de cargos, el cual era un documento técnico que detallaba
las funciones y responsabilidades de cada puesto, junto con los requisitos minimos que debian
cumplir los aspirantes, lo cual ayudé a definir de manera clara las competencias y habilidades
necesarias para desempenar cada cargo dentro de la institucion. En conjunto a esto se utilizé el
manual de organizacioén y funciones (MOF), en el cual se describieron las tareas especificas que
debia cumplir cada trabajador dentro de su puesto, lo que permitio verificar si los funcionarios
asignados realmente cumplian con las competencias requeridas para su desempefio. Ademas, se
utilizé el presupuesto analitico de personal (PAP), que permitiéo determinar qué plazas estaban
disponibles, cudles estaban ocupadas y como se distribuia el personal dentro de la institucion,

Todo esto cumpliendo con los criterios de evaluacion basados en formacion académica,
capacitacion y experiencia profesional, lo cual implico la verificacién de documentos como titulos
universitarios, certificados de capacitacion y constancias laborales que demostraran la preparacion
y trayectoria de los funcionarios designados, con la finalidad de garantizar que la asignacion de los

cargos de confianza se realizara de manera justa y basada en el mérito profesional de cada persona.
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2.3.3.2 METODO DE ALINEACION

Para la implementacion de este método se utilizaron instrumentos como las tarjetas de
puesto, cada una con el nombre de un cargo, las cuales fueron utilizadas por los miembros del
comité para establecer el orden jerarquico, ademas de formularios de valoracion en los que los
evaluadores registraron su clasificacion, permitiendo documentar el proceso.

También se utilizaron matrices de comparacion en las que se listaron todos los puestos y se
analizaron sus diferencias y similitudes donde para complementar el andlisis, se realizaron
entrevistas con empleados y supervisores, con el propdsito de conocer mas a fondo las
responsabilidades de cada puesto y validar la informacion utilizada en la clasificacion. Esto
permitid que Ceiba Textiles obtuviera una clasificacion mas justa y equitativa de los puestos de
trabajo, facilitando la toma de decisiones en la definicion de la escala salarial.

2.4 MARCO LEGAL

Toda organizacion o empresa, establece un ordenamiento juridico, que en este caso sirve
para establecer disposiciones sobre el salario minimo, pago de horas extras, bonificaciones,
prestaciones sociales, seguridad social, compensaciones por riesgos laborales y entre otros
beneficio que los trabajadores deben recibir conforme a la legislacion vigente o lo convenido entre
patrono y trabajador, ademas de incorporar en ello principios basicos que promueven la equidad
salarial, la no discriminacion y la seguridad econémica de los trabajadores, asegurando un
ambiente de trabajo digno y estable.

2.4.1 LEYES ESPECIALES
Codigo de Trabajo. Tal como lo expresa el (MARTINEZ, 2025) en el articulo 381
“Salario, jornal o sueldo es la retribucion que el patrono debe pagar al trabajador en virtud del
contrato de trabajo, o de la relacion de trabajo vigente”

La organizacion debe garantizar que su sistema de compensacion y su esquema de salarios
se alineen con lo establecido en el Cdodigo de Trabajo, evitando asi posibles conflictos legales,
reclamaciones laborales o penalizaciones derivadas del incumplimiento de los derechos salariales
de los trabajadores.

“Constituye salario no sélo la remuneracién fija u ordinaria, sino todo lo que 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
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trabajo suplementario o de las horas extras, valor del trabajo en dias de descanso obligatorio,
porcentaje sobre ventas, comisiones o participacion de utilidades” articulo 382 (MARTINEZ,
2025).

Para asegurar la sostenibilidad financiera de la empresa, es fundamental que la estructura
salarial equitativa se disefie considerando su capacidad econdmica. Ademas, el cumplimiento de
las normativas laborales implica anticipar ajustes salariales relacionados con el incremento del

salario minimo, el pago de prestaciones y otros beneficios establecidos por la ley.

2.4.2 REGLAMENTOS Y POLITICAS INTERNAS
Mediante un acuerdo firmado en un contrato de trabajo entre el empleador y trabajador, se

establecen condiciones bajo las cuales se presta un servicio, en términos de salario y
compensaciones, Las empresas establecen politicas internas que regulan la administracion de
salarios y beneficios, garantizando equidad y cumplimiento legal. En el mismo se establecen:

a) Salarios y Formas de Pago.

b) Bonificaciones y Beneficios Adicionales.

¢) Jornada Laboral y Compensaciones por Tiempo Extra.

d) Incentivos Economicos y No Econdmicos.

e) Cumplimiento Legal y Normativo.

f) Cualquier otro tipo de Compensacion.

Los reglamentos y politicas internas desempefian un papel fundamental en la gestion de
salarios y beneficios, asegurando que estos se administren de manera equitativa y conforme a la
normativa legal vigente. A través de un contrato de trabajo, se establecen las condiciones bajo las
cuales un empleado presta sus servicios, incluyendo aspectos relacionados con la compensacion y

los incentivos.

Ademas, la organizacion debe respetar las disposiciones legales sobre jornada laboral y
pago de horas extras, evitando incumplimientos que puedan derivar en sanciones o conflictos
laborales. Asimismo, los incentivos econdmicos y no econdmicos se otorgan bajo criterios claros

y objetivos para fomentar la motivacion y el compromiso del personal. El cumplimiento de las
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regulaciones laborales, como el Codigo de Trabajo de Honduras y la Ley del Salario Minimo, es

esencial para prevenir riesgos legales y fortalecer la estabilidad financiera de la empresa.

CAPITULO III. METODOLOGIA
3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA
Este capitulo ofrece una perspectiva detallada de la metodologia empleada en la
investigacion, incluyendo la coherencia metodologica, los enfoques y métodos elegidos, el disefio
del estudio, los instrumentos, técnicas y procedimientos utilizados, asi como las fuentes de
informacion consultadas, esto con la finalidad de asegurar la validez y fiabilidad de los resultados
alcanzados.

3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA
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Tabla 1: Matriz metodoldgica.

Objetivos de la investigacion

Compensaciones y
Estructura Salarial
Equitativa en Grupo
Litoral S.A. (Holding)

analisis y
reestructuracion
de los sistemas
salariales
actuales,
buscando la
equidad interna,
mejorar la
motivacion y
retencion del
talento humano.

de compensacion salarial mas
efectivos para asegurar la equidad
interna y la alineacion con las
responsabilidades y competencias
del personal.

Titulo — Variables Dimensiones Items
General Especificos
(En qué medida considera que su salario actual influye en su nivel de satisfaccion
1) Analizar el estado actual de las laboral?
iti i . ;Cree que recibir incentivos econémicos periddicos aumentaria su satisfaccion
politicas de compensaciones y la VI1: Satisfaccion Salario A q p
Proponer una estructura salarial en Grupo laboral laboral?
politica de ) Litoral, identificando las (Considera que su salario es adecuado en comparacion con otras empresas del
CompeNsaclones | principales desigualdades y reas sector?
una estructura . ; T . - -
Zalarial equitativa de mejora. Beneficios (Esta satisfecho con los beneficios salariales que recibe?
en Grupo Litoral VI2: Equidad Jerarquia (Cree que existen diferencias salariales injustificadas dentro de la empresa?
Disefio de Politica de S.A.,basada en el | 2) Analizar las teorias y modelos salarial organizacional (Considera que las diferencias salariales entre puestos similares son razonables?

VI3: Retencién de

Aspiracion salarial

(Su decision de permanecer en la empresa esta influenciada por su salario?

(Cree que una mejora en la politica de compensacion aumentaria la retencion de

3) Diseiiar una estrategia integral
de compensacion salarial que
promueva la equidad interna,
alineando los salarios con las
responsabilidades, habilidades y el
desempeifio del personal.

talento Compensacion
P talento en la empresa?
. (Hasta qué punto la posibilidad de recibir un aumento salarial le motiva a mejorar su
N Motivaciones o
V14: Desempefio 1 desempeifio laboral?
ersonales . . . =
laboral P (Considera que su salario influye en su nivel de desempefio?
Reconocimiento | ;El reconocimiento econémico impacta en su productividad laboral?
(Considera que su salario refleja adecuadamente sus competencias y habilidades?
VD: Politicas de Nivel de . " . .
., - (Cree que la empresa tiene en cuenta la complejidad y exigencia de su puesto al
compensacion responsabilidad

determinar su salario?

Fuente: Adaptacion basada en (Herndndez Sampieri, Fernandez Collado, & Lucio, 2021).




27



3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DEL ESTUDIO
En este estudio, se busca analizar la relacion entre la variable dependiente (y) y las variables
independientes (x) con el objetivo de proponer una politica de compensaciones y una estructura
salarial equitativa en Grupo Litoral S.A., basada en el andlisis y reestructuracion de los sistemas
salariales actuales, buscando la equidad interna, mejorar la motivacion y retencion del talento
humano, para lo cual se ha identificado una variable independiente y cuatro variables dependientes,

cuya relacion se presenta en la figura 1 mostrada a continuacion:

Equidad Retencion
salarial del talento

Satisfaccion Desempeho
laboral laboral

Politicas de
compensacion

Ilustracion 2: Diagrama de variables de estudio.

Fuente: Adaptacion basada en (Herndndez Sampieri, Fernandez Collado, & Lucio, 2021)

3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
La presente investigacion tuvo como objetivo principal proponer una politica de

compensaciones y una estructura salarial equitativa en Grupo Litoral S.A., basada en el anélisis y



reestructuracion de los sistemas salariales actuales, con el fin de promover la equidad interna,
mejorar la motivacion y retencion del talento humano, tomando en cuenta que una compensacion
adecuada y equitativa puede ser un factor crucial para la satisfaccion y el desempefio de los
empleados en el entorno organizacional actual, asi como en la permanencia de los mismos dentro
de la empresa. A continuacion, se presenta el cuadro de operacionalizacion de variables

consideradas en la investigacion:
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Tabla 2. Operacionalizacion de Variables

que luego es normalizada
dividiendo entre k item.

medio de una
encuesta)

. . ., Definicion . ., . ,
Variable Definicion Conceptual . Dimension Indicador Items
Operacional
Es la sumatoria de los (En qué medi<.1a considera que su
. items de cada una de las Nivel de salgno aqual influye en su nivel de
Grado de conformidad y . . . . ., satisfaccion laboral?
. ., . . dimensiones medidos en la . Satisfaccion o .
VI1: Satisfaccion | bienestar que experimentan los . Salario y . (Cree que recibir incentivos
escala Likert de grado de . (Medicién por L o .
Laboral empleados en su entorno de d do/ 4o (1-5 Beneficios dio d econdmicos periddicos aumentaria
wabajo. esacuerdo/acuer 0.( -5), medio de una su satisfaccion laboral?
que lgego es normalizada encuesta) (Esta satisfecho con los beneficios
dividiendo entre k item. salariales que recibe?
Es la sumatoria de los C isten dif .
items de cada una de las Niveles de salario [ ¢-"°¢ que.e?clstg:n rrerencias
e, ) . . . . ., | salariales injustificadas dentro de la
. Distribucion justa de los dimensiones medidos en la , percibido (Medicion
VI2: Equidad larios dentro d la Likert d do d Jerarquia dio d empresa?
Salarial salarios dentro de una escala Likert de gradode | = o . o |pormediodeuna :Considera que las diferencias
organizacion desacuerdo/acuerdo (1-5) & encuesta y e -
) ; livad ’ ’ salariales entre puestos similares son
que luego es normeT izada entrevista) razonables?
dividiendo entre k item.
. Opinién del
Es la sumatoria de los P .,
, empleado sobre su [ ;Su decision de permanecer en la
items de cada una de las disposicién a & infl ad
. ., . . . empresa esta influenciada por su
. Capacidad de una organizacion | dimensiones medidos en la . P¢ pr P
VI3: Retencion de ara mantener a sus empleados | escala Likert de erado de Rotacion continuar en la salario?
u . s
Talento p l i p d dof gd > laboral empresa. (Cree que una mejora en la politica
a largo plazo. esalcuer o/acuer 01.( -d)’ (Medicion por de compensacion aumentaria la
q}le' gego es norm% 1zada medio de una retencion de talento en la empresa?
dividiendo entre k item. encuesta)
. Opinidn sobre el ;Hasta qué punto la posibilidad de
Es la sumatoria de los irrrl) acto del ;)ecibir 1C11n allljmento sglarial le
items de cada una de las pacto de . . 5
L . . . . L reconocimiento motiva a mejorar su desempefio
) . | Eficiencia y efectividad con la | dimensiones medidos en la | Motivaciones i 9. . .
VI4: Desempefiio . econdmico en su laboral? ;Considera que su salario
que un empleado cumple con escala Likert de grado de | personales y .. . . -
Laboral . . productividad. influye en su nivel de desempefio?
sus responsabilidades. desacuerdo/acuerdo (1-5), | Reconocimiento ., . .
(Medicién por (El reconocimiento econdmico

impacta en su productividad
laboral?




VD: Politicas de
Compensacion

Comprenden el conjunto de
normas, estrategias y practicas
organizacionales orientadas a la

Es la sumatoria de los
items de cada una de las
dimensiones medidos en la
escala Likert de grado de

Nivel de
responsabilidad

Correspondencia
entre el salario y las
funciones

(Considera que su salario es
adecuado en comparacion con otras
empresas del sector?

(Considera que su salario refleja

retribucion econdmica y no
econdmica de los empleados.

desacuerdo/acuerdo (1-5),
que luego es normalizada
dividiendo entre k item.

desempeiiadas en el
puesto. (Medicioén
por medio de una
encuesta)
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adecuadamente sus competencias y
habilidades?

(Cree que la empresa tiene en
cuenta la complejidad y exigencia
de su puesto al determinar su
salario?

Fuente: Adaptacion basada en (Herndndez Sampieri, Fernandez Collado, & Lucio, 2021)
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3.1.4 HIPOTESIS

Segun el desarrollo de la investigacion y con la finalidad de sustentar una propuesta que permita

mejorar la estructura salarial de la empresa, se planted la siguiente hipotesis:

Hi: Una estructura salarial equitativa genera un mayor nivel de satisfaccion laboral y
retencion de talento.

Esta hipdtesis parte del supuesto de que la equidad interna y externa en la compensacion
tiene una influencia directa en la percepcion de justicia organizacional por parte de los
colaboradores. Cuando una empresa implementa una estructura salarial equitativa, es decir, basada
en criterios objetivos como la responsabilidad del cargo, la formacion requerida, la experiencia, la
complejidad de las tareas y las condiciones del mercado laboral. Esta percepcion positiva se
traduce en mayores niveles de motivacion, compromiso y satisfaccion laboral. A su vez, un entorno
laboral donde predomina la equidad contribuye a disminuir la rotacion voluntaria de personal, ya
que los empleados perciben que pueden desarrollarse profesionalmente sin necesidad de buscar
otras oportunidades fuera de la organizacion. Por tanto, establecer una politica de compensacion
basada en principios de equidad no solo es una herramienta estratégica para fortalecer la cultura
organizacional, sino también un factor clave para atraer, retener y fidelizar el talento humano.

Ho: Una estructura salarial equitativa no genera un mayor nivel de satisfaccion laboral y
retencion de talento.

Esta hipotesis nula asume que la existencia o implementacion de una estructura salarial
equitativa no necesariamente incide de manera significativa en la satisfaccion laboral de los
colaboradores ni en su permanencia dentro de la organizacion. Es decir, sostiene que otros factores
como el clima organizacional, las oportunidades de desarrollo, el liderazgo, las condiciones fisicas
de trabajo o el reconocimiento no monetario podrian tener un mayor peso en la satisfaccion y
retencion del talento humano, minimizando asi el impacto directo de la equidad salarial. Desde
esta perspectiva, se cuestiona la efectividad de invertir esfuerzos exclusivamente en ajustes
estructurales del sistema salarial sin abordar otros elementos que también influyen en la

experiencia del colaborador dentro de la empresa.
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3.2 ENFOQUE Y METODOS
El enfoque de investigacion utilizado fue el mixto, es decir, cuenta con un analisis
compuesto por una parte cuantitativa y otra cualitativa, siendo la encuesta aplicada al personal de
la empresa la herramienta para la parte cuantitativa y la entrevista dirigida a los directivos de la
empresa para la parte cualitativa. Lo cual permitid sentar bases solidas para comprender la
situacion actual de la misma y sustentar la propuesta de proyecto presentada a través de un manual
de politicas de compensaciones y estructura salarial equitativa.
3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION
El diseno de la investigacion es del tipo transversal simple, dado que se recopila la
informacion actual de la empresa sin considerar modificaciones en el largo sobre el manual
propuesto, si bien, queda abierto a modificaciones estos no seran comprendidos en esta
investigacion, permitiendo asi nuevos horizontes de investigaciones futuras ya sea como parte de
un andlisis del impacto generado o por posibles modificaciones que sean requeridas segun las
necesidades de la empresa.
3.3.1 POBLACION
La poblacion en este estudio esta conformada por los empleados de la division Holding de
Grupo Litoral S.A., que cuenta con 41 empleados. La poblacion incluye a todos los niveles
jerarquicos, desde personal operativo hasta mandos medios y altos, ya que el objetivo es analizar
la estructura salarial y las politicas de compensacion en toda la organizacion, enfocados
unicamente en la division Holding, por lo que los criterios de inclusion y exclusion seran los
siguientes:
* Criterios de inclusion: o Empleados activos de la division Holding de Grupo
Litoral S.A. o Empleados de las areas administrativas. o Empleados de distintos
niveles jerarquicos.
» Criterios de exclusion: o Empleados que hayan renunciado o sido despedidos
recientemente sin encuesta de salida.
o Contratistas o personal externo que no forme parte de la ndmina fija de la

empresa.
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3.3.2 MUESTRA

En el marco del disefio de una politica de estructuras salariales equitativas bajo beneficios
y compensaciones, la aplicacion de un censo dentro de la empresa resulta fundamental para evaluar
de manera integral la distribucion de los salarios, los beneficios otorgados y las diferencias
existentes en los esquemas de compensacion. A través de esta metodologia, es posible identificar
inequidades salariales, analizar la proporcionalidad en la asignacién de incentivos y establecer
lineamientos estratégicos para la implementacion de una politica de retribucion mas justa y
equitativa.

En este contexto, el presente estudio ha tomado como base censal a los 41 empleados
pertenecientes a la division Holding de Grupo Litoral S.A., distribuidos en areas clave como
Contabilidad, Recursos Humanos, Informatica, Compras, Seguridad, entre otras. La recopilacién
de informacion de cada uno de los trabajadores permitira realizar un diagndstico preciso sobre las
condiciones salariales actuales y su relacion con los beneficios otorgados, proporcionando una base
objetiva para la formulacion de propuestas orientadas a la equidad retributiva.

La utilizacién del censo como herramienta metodologica no solo facilita la identificacion
de brechas salariales y diferencias en los esquemas de compensacion, sino que también contribuye
a fortalecer la transparencia en la gestion de recursos humanos. Asimismo, su aplicacion permite
fundamentar la toma de decisiones basada en informacion real y verificable, asegurando que la
politica salarial de la organizacién se disefie conforme a criterios de equidad interna y
competitividad externa, promoviendo asi un entorno laboral mas justo y eficiente.

El tamaio de la poblacion que cumple los criterios antes mencionados es de 41 personas
comprendidos en los siguientes departamentos de la division Holding:

* Contabilidad: 11 empleados.

* Servicios Generales: 5 empleados.

*  RRHH: 5 empleados.

* Informatica: 5 empleados.

* Compras: 3 empleados.

* R.S.E. (Responsabilidad Social y Eventos): 3 empleados.
* Legal: 2 empleados.

* Presidencia: 4 empleados.

* Seguridad: 3 empleados.
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3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS
3.4.1 TECNICAS UTILIZADAS:

Para la recoleccion y andlisis de informacion en esta investigacion, se emplearon diversas
técnicas e instrumentos con el fin de garantizar la validez y confiabilidad de los datos obtenidos,
tal como se ha sefialado anteriormente. En cuanto a las técnicas de recoleccion de datos, se
aplicaron encuestas estructuradas al personal de la division Holding de Grupo Litoral S.A. con el
proposito de evaluar la percepcion sobre la equidad salarial y las politicas de compensacion
existentes. Ademas, se complement6 con la informacion proveniente de una entrevista dirigida
personal directivo de la empresa.

Finalmente, se llevo a cabo un analisis documental en el que se revisaron documentos
internos de la empresa, tales como politicas de compensacion, manuales de cargos y escalas
salariales, para identificar posibles brechas salariales y oportunidades de mejora, incluyendo
también las encuestas de salida del personal.

3.4.2 INSTRUMENTOS UTILIZADOS:
3.4.2.1 ENCUESTA ESTRUCTURADA

Compuesta por 16 preguntas, 4 siendo de caracter demografico y 12 tipo cerrado con la
escala de Likert.

3.4.2.2 ENTREVISTA ESTRUCTURADA

Compuesta de 17 preguntas abiertas.

Los instrumentos fueron disefiados con base en principios metodoldgicos de recoleccion
de datos cuantitativos y cualitativos. Se optd por preguntas cerradas en su mayoria para facilitar el
analisis estadistico, complementadas con preguntas abiertas para captar percepciones mas
detalladas.

Las preguntas con escala de Likert permitieron medir la percepcion de los empleados en
relacion con su salario y beneficios, mientras que las preguntas de seleccion multiple facilitan la
clasificacion y segmentacion de la informacion. Por su parte, el cuestionario dirigido al personal
directivo se disefid de manera abierta facilitando asi la recoleccion de informacion la cual pudiese
haber sido obviada con un instrumento cerrado.

3.4.2.3 GRUPO FOCAL

Compuesto de 3 Bloques con 9 Preguntas abiertas
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Como complemento a las encuestas, se organizd una sesion de focus group con tres
expertos del area de recursos humanos en Honduras, quienes compartieron su experiencia y
conocimientos sobre el entorno laboral local. La reunion, que durd aproximadamente una hora, se
llevé a cabo en un ambiente abierto y estructurado, lo que permitié6 una conversacion fluida y
constructiva entre los participantes. Durante esta sesion, se discutieron temas clave como la politica
salarial de la empresa, las condiciones laborales actuales y como estas se comparan con las del
mercado laboral hondurefio. También se abordaron las estrategias que la empresa ha implementado
para mejorar la satisfaccion y retencion del talento, incluyendo la capacitacion, los beneficios
ofrecidos y la cultura organizacional. Este enfoque permitio obtener una vision mas detallada y
cualitativa sobre los temas tratados, lo que enriquecid los resultados obtenidos de las encuestas. La
sesion de focus group proporciond una comprension mdas profunda de las necesidades y
preocupaciones del area de recursos humanos, ayudando a identificar 4reas de mejora en la gestion

del talento dentro de la empresa.

3.5 FUENTES DE INFORMACION
3.5.1 FUENTES PRIMARIAS
Las fuentes primarias utilizadas en esta investigacion incluyen las encuestas aplicadas al
personal de la division Holding de Grupo Litoral S.A. Estas herramientas permiten captar la
percepcion directa de los empleados, tanto actuales como anteriores, sobre la equidad salarial, la
motivacion y la satisfaccion laboral. Las encuestas, disefiadas con preguntas cerradas y escalas de
Likert, ofrecen datos cuantificables que facilitan el andlisis estadistico y la identificacion de
tendencias.
3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS
Por otro lado, las fuentes secundarias incluyen el anélisis documental de politicas internas,
manuales de cargos y escalas salariales de la empresa, asi como libros, tesis, investigaciones y otra
informacion estadistica encontrada en internet. Estas fuentes proporcionan un marco de referencia
objetivo que complementa la informacion recopilada a través de las encuestas. La combinacion de
estas fuentes asegura una comprension integral del tema, permitiendo identificar no solo las
percepciones de los empleados, sino también las bases estructurales y normativas que sustentan las

practicas salariales en la organizacion y en el entorno empresarial en general.
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CAPITULO 1V. RESULTADOS Y ANALISIS
4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

El proceso de recoleccion de datos se llevo a cabo en dos etapas principales con el objetivo
de obtener informacién precisa y representativa sobre la percepcion de los empleados en relacion
con la estructura salarial y su impacto en la satisfaccion laboral.

Inicialmente, se disefi® un cuestionario estructurado utilizando la plataforma Google
Forms, lo que permiti6 una distribucion rapida y eficiente a todos los participantes. El enlace de la
encuesta fue enviada el 07 de marzo del 2025 en formato digital institucional, como correos
electronicos y grupos de mensajeria interna, con la intencion de facilitar el acceso y garantizar la
comodidad de los encuestados al responder desde cualquier dispositivo.

Tras dos dias de monitoreo, se identifico que el numero de respuestas obtenidas no era
suficiente para completar la muestra planificada, Ante esta situacion, se decidié reforzar la
recoleccion de datos con un método alternativo, por lo que, para completar la muestra de manera
efectiva, se opto por la aplicacion presencial de las encuestas, utilizando el celular. Se procedio a
visitar las distintas areas de la empresa y se solicité la colaboracion de los empleados para
responder la encuesta en ese momento, gracias a este acercamiento se permitid aclarar cualquier
duda sobre el cuestionario y asegurar una tasa de respuesta mas alta, gracias a esta estrategia, se
logré completar la recoleccion de datos en un total de tres dias.

De manera complementaria a la aplicacion de encuestas, se llevo a cabo una sesion de focus
group con cuatro representantes de la alta direccion, pertenecientes a las dreas de contabilidad,
legal, presidencia y recursos humanos. La reunion, que tuvo una duracion aproximada de una hora,
se desarrolld en un ambiente de didlogo estructurado donde se exploraron percepciones sobre la
politica salarial de la empresa, las condiciones laborales y las estrategias para mejorar la
satisfaccion y retencion del talento.

Los datos obtenidos a través de ambas metodologias fueron analizados de manera conjunta,
lo que permitio una vision mas amplia y profunda sobre la problematica estudiada. La combinacion
de las respuestas cuantitativas de las encuestas con los hallazgos cualitativos del focus group

permitid validar y enriquecer las hipdtesis planteadas al inicio de la investigacion.
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4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

4.2.1 RESULTADOS ESULTADOS DE LA APLICACION DE LA ENCUESTA A

EMPLEADOS DATOS CUANTITATIVOS

Los resultados cuantitativos obtenidos son los recolectados a través de la encuesta, los

cuales se proceden a analizar de manera independiente presentando una interpretacion de cada

grafico.

Edad

41 respuestas

@ Menos de 25 afios
® 25 - 34 afios

@ 35-44 afios

® 45 - 54 afos

@ 55 afos o mas

Iustracion 3: Edad de los participantes.

Fuente: Elaboracion propia.

El 39% de la poblacion se encuentra entre 25 a 34 afios de edad, mientras que el 36.6% se

encuentra entre 35 a 44 afios, es decir, gran parte de los colaboradores pertenecen a un grupo de

edad joven y con mucha ambicion por lo que el factor econdmico puede ser altamente determinante

en sus decisiones de desarrollo de carrera.

Génereo
41 respuestas

@ Masculino
@® Femenino
) Prefiero no decirlo

Ilustracion 4: Poblacion de género.
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Fuente: Elaboracion propia.

El 61% de la poblacion son hombre y el 39% femenino, lo que implica que la cuota de
género no es equitativa en cuanto a género, pero sigue una tendencia en la que los hombres forman

la mayor parte del mercado laboral.

Tiempo en la empresa

41 respuestas

@ Menos de 1 afio
® 1-3afos

@ 4 -6 afios

@ 7 - 10 afos

@ Mas de 10 afios

Ilustracion 5: Afios de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.

Solamente el 7.3% de la poblacion tiene menos de 1 afio trabajando en la empresa, por lo
que se puede decir, que los datos obtenidos son muy representativos de la realidad de esta ya que

han formado parte del equipo por un tiempo considerable.

Area de trabajo

41 respuestas

@ Contabilidad

@ Servicios Generales
@ Recursos Humanos
@® Informatica

@® RS.E.

® Legal

® Presidencia

@ Seguridad

@® Compras

Tlustracion 6: Areas de trabajo de los participantes.

Fuente: Elaboracion propia.
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Se valid6 que todo el personal respondiera la encuesta, dado que los aportes fueron
andnimos, se tuvo el control de que todo el personal de los diferentes departamentos brindase su

punto de vista y por tanto se reflejara la realidad de la empresa.

¢En qué medida considera que su salario actual influye en su nivel de satisfaccion laboral?
41 respuestas

30

25 (61 %)
20

8 (19,5 %)

1 (2,‘4 %) | 5 (12,2 %)

Ilustracion 7: Niveles de satisfaccion salarial.

Fuente: Elaboracion propia.

La mayoria de los encuestados percibe que su salario influye significativamente en su nivel
de satisfaccion laboral. Un 80.5% de los trabajadores manifestd estar de acuerdo con esta
afirmacién (sumando las respuestas "de acuerdo" y "totalmente de acuerdo"). Solo un 7.3%
expreso algin nivel de desacuerdo, mientras que un 12.2% se mostro indiferente.

Considerando esto, es evidente que el salario es un factor clave en la percepcion de
bienestar dentro de la empresa, es probable que quienes se muestran menos satisfechos con su
salario sean aquellos que consideran que no reciben una compensacion acorde a su esfuerzo o
responsabilidad. Lo cual puede estar relacionado con las diferencias salariales dentro de la empresa
o con la comparacion de sueldos en el sector, también se resalta que, la relacion entre salario y
satisfaccion puede estar influida por el costo de vida y las expectativas individuales de cada

trabajador.
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¢Cree que recibir incentivos econémicos periédicos aumentaria su satisfaccion laboral?
41 respuestas

30

27 (65,9 %)

20

10 11 (26,8 %)

T 124 %) 2(4.9%)

1 2 3 4 5

Ilustracion 8: Nivel de satisfaccion con incentivos.
Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados indican que una amplia mayoria de los encuestados, un 92.7% (sumando
"totalmente de acuerdo" y "de acuerdo"), considera que los incentivos econdmicos mejorarian su
satisfaccion laboral. Solo un 4.9% se mantiene indiferente, y apenas un 2.4% manifest6 algun nivel
de desacuerdo.

Estos datos reflejan que los trabajadores no solo valoran su salario base, sino que también
ven en los incentivos una forma de reconocimiento a su esfuerzo, lo que sugiere que la empresa
podria mejorar la motivacion implementando bonificaciones o premios por desempefio. También
se resalta que la alta aceptacion de esta idea también podria indicar que actualmente los incentivos

econdmicos son insuficientes, lo que genera una necesidad en los empleados.

¢Hasta qué punto la posibilidad de recibir un aumento salarial le motiva a mejorar su desempefio
laboral?

41 respuestas

30

24 (58,5 %)
20

16 (39 %)

10

1(2,4 %) 0 (0l %) 0 (01 %)

1 2 3

Iustracion 9: Motivacion por aumento salarial.

Fuente: Elaboracion propia.

43



La mayoria de los encuestados, en este caso en un 97.5% (sumando "totalmente de acuerdo"
y "de acuerdo"), considera que la posibilidad de recibir un aumento salarial es una fuerte
motivacion para mejorar su desempefio. Solo un 2.4% no considera este factor relevante.

Esto indica que los empleados relacionan directamente su esfuerzo con la posibilidad de
mejorar sus ingresos, por lo que la empresa podria beneficiarse de un sistema de aumentos
salariales basado en méritos o productividad, ya que esto generaria un entorno laboral mas
competitivo y comprometido. Ademas, estos resultados pueden indicar que los trabajadores sienten
que su crecimiento econémico depende directamente de las oportunidades que la empresa les
brinde, lo que sugiere que las politicas de ascenso y reconocimiento econdmico podrian jugar un

papel clave en la retencion de talento.

¢Cree que existen diferencias salariales injustificadas dentro de la empresa?
41 respuestas

30

24 (58,5 %)

20

10

6 (14,6 %)
4 (9.8 %) 5 (12,2 %)

Iustracion 10: Diferencias salariales en la empresa.

Fuente: Elaboracion propia.

Un 26.8% de los encuestados percibe que existen diferencias salariales injustificadas
(sumando "de acuerdo" y "totalmente de acuerdo"). La mayoria, un 58.5%, se mantiene indiferente
ante esta afirmacion, mientras que un 14.7% expres6 alglin nivel de desacuerdo.

La alta tasa de respuestas indiferentes podria indicar que los empleados no tienen suficiente
informacion sobre la estructura salarial de la empresa, sin embargo, el 26.8% que percibe
desigualdades podria estar reflejando una falta de transparencia en la politica de sueldos o
experiencias personales con diferencias salariales. Esta percepcion puede afectar la moral y el
sentido de equidad dentro de la organizacion, por lo que para abordar este problema, la empresa
podria mejorar la transparencia en sus politicas salariales, estableciendo criterios claros de

remuneracion.
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¢Considera que las diferencias salariales entre puestos similares son razonables?
41 respuestas

20
20 (48,8 %)

7 (17,1 %)

Ilustracion 11: Diferencias salariales entre puestos organizacionales.

Fuente: Elaboracion propia.

E126.9% de los encuestados cree que las diferencias salariales entre puestos similares son

razonables, mientras que un 48.8% se mantiene indiferente, en cambio un 24.4% estd en

desacuerdo.

La alta tasa de respuestas indiferentes podria significar que muchos empleados desconocen

los criterios utilizados para determinar los salarios en la empresa. La combinacion de un 24.4% de

respuestas en desacuerdo indica que un grupo considerable de empleados percibe desigualdad en

la asignacion de salarios, una de las cosas que se puede hacer para mejorar esta percepcion, la

empresa podria establecer criterios mas claros para la asignacion salarial y comunicar mejor las

razones detras de las diferencias salariales.

¢Su decision de permanecer en la empresa esta influenciada por su salario?

41 respuestas

30

20 21 (51,2 %)

10

12 (29,3 %)

Iustracion 12: Permanencia en las empresas.

Fuente: Elaboracion propia.

45



Un 80.5% de los encuestados considera que su permanencia en la empresa estd influenciada
por su salario (sumando "de acuerdo" y "totalmente de acuerdo"). Un 14.9% se mantiene
indiferente, mientras que solo un 4.8% expresoé algun nivel de desacuerdo.

Estos resultados reflejan que el salario es un factor clave en la retencion del talento dentro
de la empresa. Una politica salarial poco atractiva puede generar una alta rotacion de personal,
especialmente si los empleados encuentran mejores oportunidades en otras organizaciones. El
hecho de que existan respuestas indiferentes sugiere que otros factores, como el ambiente laboral
o las oportunidades de desarrollo profesional, también influyen en la decision de los empleados de

permanccer €n la empresa.

¢Cree que una mejora en la politica de compensacion aumentaria la retencién de talento en la

empresa?
41 respuestas

30
28 (68,3 %)

20

10 (24,4 %)

0 (0 %) 0(0 %)

3(7,3%)
1 2 3 4 5

Iustracion 13: Retencion por compensacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Un 92.7% de los encuestados cree que mejorar la politica de compensacion aumentaria la
retencion del talento en la empresa (sumando "totalmente de acuerdo”" y "de acuerdo"). Solo un
7.3% se mantiene indiferente, y no hubo respuestas en desacuerdo.

Estos resultados reflejan que una politica de compensacion competitiva es vista como un
factor determinante para la permanencia de los empleados, se resalta también que la falta de
respuestas en desacuerdo indica que la mayoria de los trabajadores cree que una mejora en este
aspecto fortaleceria su compromiso con la empresa. Ademas, el 7.3% que se muestra indiferente
sugiere que hay empleados que pueden valorar otros factores, como el ambiente laboral o el
desarrollo profesional, por encima de la compensacion econdémica. Por lo que implementar
estrategias de ajuste salarial y beneficios adicionales podria ayudar a reducir la rotacién del

personal.
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¢ Esta satisfecho con los beneficios salariales que recibe?

41 respuestas

30

26 (63,4 %)
20

GEED)

1(2,4 %) 1 (2.‘4 %) 6 (14,6 %)

1 2

Hustracion 14: Satisfaccion por beneficios salariales.
Fuente: Elaboracion propia.

Un 78% de los encuestados estd satisfecho con los beneficios salariales que recibe
(sumando "de acuerdo" y "totalmente de acuerdo"). Un 17.1% se mantiene indiferente, mientras
que un 4.8% expreso algun nivel de desacuerdo.

Estos resultados muestran que, aunque la mayoria de los empleados percibe los beneficios
salariales de manera positiva, aun existe un porcentaje considerable (17.1%) que se muestra
indiferente, lo que podria indicar una falta de conocimiento sobre los beneficios disponibles o una
percepcion de que estos no son suficientes. En cambio, el porcentaje en desacuerdo sugiere que
algunos trabajadores pueden sentir que los beneficios actuales no son equitativos o adecuados a
sus necesidades. Por lo que, para mejorar la satisfaccion en este aspecto, la empresa podria evaluar
si los beneficios son competitivos en relacion con otras organizaciones y si estan alineados con las

expectativas de los empleados.

¢Considera que su salario es adecuado en comparacién con otras empresas del sector?
41 respuestas
30

20

10

9 (22 %)
AGEED)
1(2,4 %) 1(2,4 %)

Iustracion 15: Salario adecuado comparando otros sectores.

Fuente: Elaboracion propia.
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Un 78.1% de los encuestados considera que su salario es adecuado en comparacién con
otras empresas del sector (sumando "de acuerdo" y "totalmente de acuerdo"). Un 17.1% se
mantiene indiferente, mientras que un 4.8% expres6 algiin nivel de desacuerdo.

Estos resultados indican que, aunque mas de la mitad de los empleados considera que su
salario es competitivo, hay un grupo significativo que no esta seguro de ello, el hecho de que exista
indiferencia del 17.1% puede deberse a la falta de informacion sobre los estdndares salariales del
mercado o a diferencias en la percepcion de lo que se considera un sueldo justo. Por otro lado, el
pequefio porcentaje en desacuerdo sugiere que hay empleados que consideran que sus ingresos
estan por debajo de lo que ofrecen otras empresas, ademas esto podria generar riesgos de fuga de

talento si los trabajadores encuentran mejores oportunidades salariales en el sector.

; Considera que su salario refleja adecuadamente sus competencias y habilidades?
41 respuestas

20

18 (43,9 %)

15

3(7,3 %)

Ilustracion 16: Salario por competencias y habilidades.

Fuente: Elaboracion propia.

Un 46.3% de los encuestados considera que su salario refleja adecuadamente sus
competencias y habilidades (sumando "de acuerdo" y "totalmente de acuerdo"). Un 43.9% se
mantiene indiferente, mientras que un 9.7% expreso algun nivel de desacuerdo.

Estos resultados muestran que existe una percepcion dividida entre los empleados sobre si
su salario refleja sus competencias. Mientras que el 43.9% de respuestas indiferentes sugiere que
una gran parte de los trabajadores no esta completamente segura de si su remuneracion esta
alineada con su nivel de conocimiento y habilidades, el 9.7% que estd en desacuerdo indica que
hay empleados que sienten que su experiencia y capacidades no estdn siendo reconocidas
adecuadamente en términos econdmicos. La empresa podria considerar implementar revisiones
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salariales periodicas y evaluar si los salarios estan alineados con el nivel de especializacion y

desempefio de cada trabajador.

¢Cree que la empresa tiene en cuenta la complejidad y exigencia de su puesto al determinar su
salario?

41 respuestas

20

18 (43,9 %)

15

12 (29,3 %)
10

Iustracion 17: Complejidad para determinar salarios.

Fuente: Elaboracion propia.

Un 36.6% de los encuestados considera que la empresa toma en cuenta la complejidad de
su puesto al determinar su salario (sumando "de acuerdo" y "totalmente de acuerdo"). Un 43.9%
se mantiene indiferente, mientras que un 19.5% expreso algiin nivel de desacuerdo.

Estos resultados reflejan que una parte significativa de los empleados (43.9%) no tiene una
postura clara sobre si su salario estd vinculado a la complejidad de su puesto, lo que puede indicar
que la empresa no comunica de manera efectiva los criterios que utiliza para definir las
compensaciones, ademas, el 19.5% de respuestas en desacuerdo sugiere que algunos empleados
sienten que sus responsabilidades no estan siendo valoradas correctamente. Una de las posibles
soluciones para mejorar esta percepcion, la empresa podria establecer estructuras salariales mas
transparentes y garantizar que los empleados comprendan cémo se determina su remuneracion en

funcion de sus responsabilidades y carga de trabajo.
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¢Considera que su salario influye en su nivel de desempefio?

41 respuestas

30

22 (53,7 %)

20

10

7(17,1 %) 7 (17,1 %)

2 (4,9 %)

3(7,3 %)

Ilustracion 18: Desempeiio por nivel salarial.

Fuente: Elaboracion propia.

Un 70.8% de los encuestados considera que su salario influye en su nivel de desempefio
(sumando "totalmente de acuerdo" y "de acuerdo"). Un 17.1% se mantiene indiferente, mientras
que un 12.2% expres6 alglin nivel de desacuerdo.

Estos resultados sugieren que mas de la mitad de los empleados considera que su salario
afecta directamente su desempefio laboral. Esto implica que mejoras salariales podrian traducirse
en un incremento en la productividad, sin embargo, el 17.1% de indiferencia indica que algunos
trabajadores pueden no relacionar su rendimiento con su salario, lo que sugiere que otros factores,
como el reconocimiento no monetario o las oportunidades de desarrollo, también influyen en su
desempefio. La presencia de un 12.2% de respuestas en desacuerdo sugiere que hay empleados que
consideran que su rendimiento no estd condicionado por el salario, lo que podria indicar que su

motivacion proviene de otros incentivos, como la estabilidad laboral o el crecimiento profesional.
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¢El reconocimiento econémico impacta en su productividad laboral?

41 respuestas

30

27 (65,9 %)

20

10
8 (19,5 %)
1(2,4 %) 0 (0 %) 5 (12,2 %)

1 2 3 4 5

Tlustracion 19: Reconocimientos economicos.

Fuente: Elaboracion propia.

Un 78.1% de los encuestados considera que el reconocimiento econdémico impacta en su
productividad (sumando "totalmente de acuerdo" y "de acuerdo"). Un 19.5% se mantiene
indiferente, y un 2.4% expreso total desacuerdo.

Estos resultados indican que el reconocimiento econdémico es un factor clave en la
motivacion y productividad de los empleados, dada la baja presencia de respuestas en desacuerdo
sugiere que casi todos los trabajadores consideran que el reconocimiento financiero puede impulsar
su rendimiento. Sin embargo, el 19.5% de indiferencia indica que hay empleados que pueden
considerar otros factores, como el reconocimiento verbal o el desarrollo profesional, como
elementos mas relevantes para su productividad. En este sentido se refuerza la idea de que
implementar programas de incentivos que combinen reconocimiento econémico con otras formas
de valoracion podria mejorar ain mas el rendimiento del equipo.

4.2.2 ANALISIS CUALITATIVO: RESULTADOS DE LA APLICACION DE LA
ENTREVISTA A DIRECTIVOS

Los resultados obtenidos en la entrevista con los directivos de Grupo Litoral S.A.
evidencian que la empresa se enfrenta a varios desafios en la gestion de compensaciones y
estructura salarial de la empresa, donde se observa una tendencia generalizada hacia la necesidad
de reformas, dado que los esquemas actuales de compensacion presentan inconsistencias,
inequidades y falta de alineacion con el mercado. A continuacion, se sefialan los puntos mas

importantes que pudieron ser identificados con esta investigacion, asi como su explicacion:
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1. Falta de un sistema estructurado y basado en criterios objetivos. Uno de los
hallazgos mas relevantes es que la empresa basa su politica de compensacion en factores
tradicionales como la antigliedad y el puesto, sin un sistema formal de valoracidon de posiciones.
Esto ha generado brechas salariales injustificadas, donde algunos empleados con mayores
responsabilidades pueden recibir salarios menores que otros con menos exigencias.

2. Percepcion de inequidad y su impacto en la motivacion y productividad. Los
directivos reconocen que la percepcion de inequidad salarial es un factor clave que afecta la
motivacion y el desempefio de los empleados, dado que aquellos que consideran que su
compensacion no es justa tienden a mostrar menor compromiso y productividad. Esta situacion
puede derivar en un clima organizacional negativo, donde la insatisfaccion salarial se traduzca en
menor rendimiento y un mayor indice de rotacion de personal.

3. Brechas salariales y su efecto en la retencion del talento. Uno de los principales
problemas identificados es que ciertos puestos reciben salarios muy por encima del promedio del
mercado, mientras que otros apenas superan el minimo legal. Esta falta de equilibrio genera
frustracion y puede estar impulsando a los empleados a buscar oportunidades en empresas con
estructuras salariales mas justas y transparentes.

4. Comparacion con otras empresas del sector. Grupo Litoral S.A. enfrenta una
desventaja competitiva en términos de compensacion, ya que otras empresas cuentan con escalas
salariales mejor definidas y ajustadas a las tendencias del mercado, lo que significa que la
compafiia debe hacer esfuerzos adicionales para retener y atraer talento, ya que la falta de una
estructura clara puede ser vista como una debilidad por parte de los colaboradores y candidatos
potenciales.

5. Falta de estrategias efectivas para reducir la rotacion de personal. Si bien la
empresa ha explorado algunos incentivos y beneficios adicionales, atin no se ha implementado una
estrategia integral para reducir la rotacion relacionada con la percepcion de inequidad salarial lo
que indica que, aunque existe un reconocimiento del problema, las acciones tomadas hasta ahora
han sido insuficientes o no han sido aplicadas de manera uniforme en toda la organizacion.

6. Barreras para la implementacion de una estructura salarial equitativa. Los
directivos identificaron dos desafios clave en la implementacion de una estructura mas justa: la
falta de un sistema formal de valoracion de puestos y la resistencia al cambio dentro de la empresa.

La primera implica la necesidad de establecer un marco metodologico claro para evaluar cada
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posicion, mientras que la segunda sefala que algunos empleados y directivos podrian mostrar

oposicion a ajustes salariales que modifiquen las condiciones actuales.

7. Estrategias propuestas para mejorar la equidad y competitividad salarial.
Entre las soluciones planteadas, los directivos destacaron la importancia de adoptar un modelo de
compensacion basado en competencias y desempefio, también propusieron la realizacion de
estudios periddicos para comparar los salarios con el mercado y garantizar una estructura mas
equitativa.

8. Planes a futuro y areas de mejora. Actualmente, la empresa esta trabajando en la
revision de su politica de compensaciones, lo que indica una intencién de cambio. Sin embargo,
los directivos consideran que aun falta definir criterios mas claros para la asignacién de salarios y
establecer un sistema de revision periddica que garantice la equidad a largo plazo.

9. Necesidad de un manual de politicas salariales. Los directivos coincidieron en la
necesidad de elaborar un manual de politicas salariales que establezca lineamientos claros sobre la
asignacion de sueldos, también enfatizaron la importancia de realizar estudios salariales periddicos
y aplicar mecanismos de ajuste basados en desempeio y competencias.

4.2.3 RESULTADOS DE LA APLICACION DEL GRUPO FOCAL

Durante la sesion de focus group realizada a través de Teams, participaron tres expertos en
recursos humanos, con mas de 10 afos de experiencia en diversas empresas de Honduras. Los
participantes compartieron sus perspectivas sobre las politicas de compensacion y beneficios en el
contexto empresarial hondurefio. A continuacion, se presentan los resultados agrupados segun los
bloques de discusion:

Bloque 1: Percepcion de la Compensacion Actual

Los expertos coincidieron en que las politicas de compensacion en las empresas
hondureiias suelen ser informales y poco estructuradas. En muchas ocasiones, las empresas no
cuentan con politicas claras ni definidas, lo que genera falta de transparencia y genera
incertidumbre entre los empleados. Diana Sanchez, de MADEYSO, comentd que en su empresa
no existe una politica formal sobre compensacion. “La compensacion varia segun las decisiones
de los directivos, y esto genera mucha incertidumbre entre el personal.” Por otro lado, Lucia

Urbizo, de ACEYDESA, menciond que, aunque han intentado implementar politicas salariales,
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estas son reactivas. “Nuestra politica salarial tiende a responder a necesidades inmediatas, sin una
planificacion a largo plazo, lo que afecta la claridad para los empleados.” Alejandra Zuniga, de
PALMASA, opin6 que la informalidad en las politicas salariales es un desafio constante. “No hay
un documento formal que explique coémo se determinan los sueldos, lo que crea desconfianza en
el personal.”

Respecto a la equidad salarial, los participantes observaron que, si bien algunas empresas
tratan de establecer una estructura jerarquica, la percepcion de equidad varia significativamente
entre los empleados. Diana Sdnchez destaco que, en MADEY SO, los sueldos no reflejan de manera
justa las responsabilidades. “Algunos empleados con funciones similares tienen diferencias
salariales grandes, lo que genera descontento.” Lucia Urbizo afiadi6 que, en ACEYDESA, también
existen desigualdades salariales, especialmente entre areas operativas y administrativas. “Este tipo

de disparidad impacta negativamente en la moral de los empleados.”

Bloque 2: Equidad Interna y Competitividad Externa

En este bloque, los expertos discutieron la competitividad de las empresas hondurenas en
términos salariales. Aunque coincidieron en que algunas empresas intentan alinearse con los
estandares del mercado, las limitaciones presupuestarias siguen siendo una barrera importante.
Diana Sanchez menciono que, aunque en MADEY SO se esfuerzan por ajustar los sueldos, la falta
de una estructura salarial formal les impide ser verdaderamente competitivos. “No tenemos una
politica salarial bien definida, lo que dificulta nuestra capacidad para competir con otras
empresas.” Lucia Urbizo, de ACEYDESA, afiadi6 que, a pesar de que la empresa realiza esfuerzos
por ajustarse al mercado, las restricciones presupuestarias siempre son un factor limitante.
“Queremos ser competitivos, pero las finanzas no nos permiten hacer ajustes salariales
significativos.”

Sobre las diferencias salariales, los expertos observaron que existen diferencias notorias
entre puestos similares en distintas areas. Alejandra Zuniga, de PALMASA, sefiald6 que las
diferencias salariales entre puestos administrativos y operativos son particularmente evidentes.
“En mi empresa, las disparidades entre empleados administrativos y operativos son grandes, lo que
genera frustracion en los empleados operativos.”

En relacion con los criterios de ajuste de sueldos, los expertos sefialaron que estos suelen
ser poco claros y no siempre se basan en un sistema estructurado de evaluacion del desempefio.
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Diana Sanchez destacé que, en MADEY SO, los ajustes salariales son subjetivos y no estan basados
en un proceso objetivo. “Los ajustes salariales son decisiones personales de los directivos, sin un
sistema claro que los respalde.” Lucia Urbizo coincidio, sefialando que en ACEYDESA no existe
una evaluacion formal del desempeno para determinar los aumentos salariales. “Los aumentos no

se basan en el rendimiento, sino en la disponibilidad de recursos.”

Bloque 3: Impacto en la Motivacion y Retencion

Los salarios y beneficios fueron considerados como factores clave para la motivacion y
satisfaccion de los empleados. Sin embargo, los expertos coincidieron en que la motivacion a largo
plazo no depende solo de la compensacion, sino también de las oportunidades de desarrollo
profesional y un ambiente de trabajo positivo. Diana Sdnchez mencioné que, en MADEYSO,
muchos empleados se sienten desmotivados debido a la falta de oportunidades de crecimiento.
“Aunque ofrecemos un salario razonable, la falta de crecimiento profesional hace que muchos
empleados busquen nuevas oportunidades.” Lucia Urbizo, de ACEYDESA, resalté que los
empleados que no ven un futuro claro dentro de la empresa tienden a buscar ofertas externas. “Las
politicas salariales son solo una parte de la retencion, pero la falta de desarrollo profesional también
es un factor crucial.”

La falta de una compensacion adecuada fue identificada como uno de los principales
factores para la rotacion de personal. Alejandra Zuniga opind que, en PALMASA, la rotacion es
alta debido a las ofertas externas mas atractivas. “Los empleados se sienten atraidos por mejores
condiciones salariales y beneficios en otras empresas.” Ademas, los expertos coincidieron en que
la falta de oportunidades de desarrollo profesional es un desafio clave para las empresas. Diana
Sanchez comentd que, en MADEY SO, muchos empleados sienten que su carrera profesional esta
estancada. “Los empleados que no ven un camino claro hacia el crecimiento tienden a buscar

alternativas fuera de la empresa.”

4.3 ANALISIS INFERENCIAL Y MODELOS APLICADOS
De acuerdo con los resultados obtenidos tanto del analisis cuantitativo como del cualitativo,
se procede a realizar la prueba de la hipdtesis planteada en el capitulo 3, obteniendo las siguientes

conclusiones:
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Respecto a la hipotesis general, los datos cuantitativos muestran que el 92.7% de los
empleados considera que una estructura salarial mas equitativa contribuiria significativamente a
mejorar la retencion de talento, y el 80.5% sefiala que su permanencia en la empresa estd
directamente influenciada por el salario que perciben. Asimismo, los resultados cualitativos
evidencian la preocupacion de la directiva por las brechas salariales y la falta de equidad interna
en la actual estructura salarial.

Dado que ambos andlisis coinciden en que la equidad en la estructura salarial tiene un
impacto directo tanto en la satisfaccion laboral como en la retencion del talento humano, se rechaza
la hipotesis nula (Ho): Una estructura salarial equitativa no genera un mayor nivel de satisfaccion
laboral y retencion de talento; y se acepta la hipdtesis general (Hi): Una estructura salarial

equitativa genera un mayor nivel de satisfaccion laboral y retencion de talento.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 CONCLUSIONES
El analisis de las politicas de compensacion y estructura salarial en Grupo Litoral S.A.
evidencio brechas significativas entre puestos con responsabilidades similares, asi como la
ausencia de un sistema formal de valoraciéon de cargos, lo que genera percepciones de
inequidad interna. Esto se confirma con los resultados de la encuesta, donde el 80.5% de los
colaboradores indico que su salario influye directamente en su nivel de satisfaccion laboral, y
un 92.7% expres6 que los incentivos econdmicos mejorarian su motivacion. Estos resultados,
respaldados por la informacién contenida en el Anexo 7. Analisis de Equidad Salarial,
refuerzan la necesidad de revisar la actual estructura salarial e implementar una politica de
compensaciones mas justa y transparente, que contribuya a mejorar la satisfaccion y el
desempefio del talento humano dentro de la organizacion.
Mediante la investigacion, se identificaron modelos y teorias de compensacion como la
valuacion por competencias, la alineacion con el mercado, la evaluacion del desempefio y el
modelo Hay Group, que permite valorar puestos segin conocimientos, resolucion de
problemas y responsabilidad. Sin embargo, Grupo Litoral S. A. no cuenta con una metodologia
integral que combine estos elementos, lo que limita su capacidad para retener talento.
Tomando en cuenta los resultados obtenidos en la encuesta, el 58.5% de los colaboradores
expresd que la empresa carece de politicas de compensacion claras y de estrategias que
promuevan la equidad interna, especialmente en la alineacion entre responsabilidades,
desempefio y salario. Este hallazgo respalda la necesidad de una estrategia integral que vincule
el salario con el desempefio individual, incorpore incentivos econdémicos periodicos y fomente
planes de desarrollo profesional, lo cual favoreceria la motivacion y la retencion del talento en

la organizacion.

5.2 RECOMENDACIONES

Implementar un sistema estructurado de valuacion de puestos que integre factores como
complejidad, responsabilidades y competencias requeridas, utilizando metodologias como
grados predeterminados o alineacion. Esto permitira establecer una jerarquia salarial justa y

transparente.
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2. Adoptar un modelo hibrido de compensacion que combine la valoracion interna de puestos con
estudios salariales externos para alinear los sueldos con las tendencias del sector, buscando
asegurar la equidad interna y competitividad externa.

3. Disefiar una politica de compensacion que incluya, aspectos clave como: evaluaciones de
desempefio anuales vinculadas a ajustes salariales, programas de incentivos por logros
individuales y colectivos y/o rutas de desarrollo profesional con incrementos salariales

asociados a la adquisicion de competencias criticas.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD
6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA
Politica de compensaciones y estructura salarial para Grupo Litoral S.A. (Grupo Holding)
6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

Establecer una politica de compensaciones equitativa en el Grupo Holding del Grupo
Litoral S.A. tiene como objetivo cubrir la necesidad de establecer criterios claros y objetivos en la
asignacion de sueldos y beneficios. Con base a los hallazgos de la investigacion, actualmente la
estructura salarial presenta diferencias salariales que hacen que exista cierta insatisfaccion entre
los colaboradores, potencialmente afectando la motivacion y el desempefio organizacional, por lo
que contar con una politica bien definida contribuirda a la transparencia interna, reduciendo
conflictos laborales y fortaleciendo el compromiso de los empleados con la empresa, lo que
ademas, alineara la estrategia de compensaciones con las mejores practicas del sector y las
tendencias globales en recursos humanos.

Considerando el factor estratégico, el tener un esquema salarial justo y objetivo permitira
a la empresa a ser mas competitiva en el mercado laboral, lo que también facilitara la atraccion y
retencion de talento, lo cual es positivo, en especial observando la realidad actual del mundo
laboral en donde existe una movilidad laboral que es cada vez mas frecuente, y el ofrecer
compensaciones justas, objetivas y alineadas con el desempefio y responsabilidades del personal
se convierte en una ventaja clave para la estabilidad organizacional.

Asimismo, la equidad en las compensaciones promueve un mejor clima organizacional,
esto se logra reduciendo la percepcion de injusticia y fomentando la productividad, lo cual ademas
permitira tener un sistema estructurado y transparente el cual contribuira a la confianza de los
colaboradores en la empresa, minimizando la rotaciéon de personal y mejorando la reputacion
corporativa, sin olvidar la atraccion de talento humano.

Otro punto para sefialar es la perspectiva legal, donde al tener una estructura salarial clara
y equitativa también ayuda a la empresa a cumplir con regulaciones laborales vigentes, evitando
riesgos de sanciones o demandas por desigualdad salarial, lo cual también permitira garantizar que
los criterios de compensacion estén alineados con estandares internacionales y practicas éticas,
demostrando que Grupo Litoral S.A. refuerza su compromiso con la responsabilidad social

empresarial.
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Finalmente, desde el punto de vista financiero, implementar una estructura salarial equitativa
permite una mejor planificacion y control de costos laborales, esto logrando una optimizacion de
los recursos destinados a compensaciones asegurando que los beneficios otorgados generen el
mayor impacto en la motivacion y desempeio del personal, sin comprometer la sostenibilidad
economica de la empresa.

6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

La propuesta comprende la totalidad de los empleados de Grupo Litoral S.A. en todos los
niveles jerarquicos de Grupo Holding, se espera que su implementacion tenga un impacto directo
en la equidad salarial, la retencion de talento y la productividad organizacional, ademas se
establecen criterios de evaluacion de puestos, ajustados a las responsabilidades y competencias de
cada posicion, asegurando que las compensaciones sean proporcionales al aporte de cada
colaborador.

Tomando en cuenta lo anterior, se tienen como objetivos de la propuesta los siguientes:

* Establecer una estructura salarial equitativa y transparente basada en un analisis
detallado de los puestos de trabajo.

* Optimizar la motivacion y retencion del talento humano, reduciendo la rotacion de
personal mediante una politica de compensaciones competitiva en el mercado.

* QGarantizar el cumplimiento normativo y la responsabilidad social empresarial,
alineando las practicas salariales con las regulaciones laborales vigentes y
estandares internacionales de equidad.

6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO
6.4.1 DESCRIPCION

La propuesta busca presentar una politica de compensaciones equitativa, que permita
establecer una estructura salarial clara y justa en Grupo Litoral S.A, lo cual busca garantizar que
las compensaciones reflejen la responsabilidad y el desempefio de cada colaborador, mejorando la
satisfaccion laboral, la retencion del talento y la productividad organizacional.

Para lograrlo, se establecen metodologias de valuaciéon de puestos, asegurando una
asignacion salarial basada en criterios objetivos, ademas se definen escalas salariales alineadas con
el mercado y la capacidad financiera de la empresa. Finalmente, se destaca que la implementacion
de la politica se realizard de manera gradual, con mecanismos de monitoreo y ajuste para garantizar

su efectividad y sostenibilidad.
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6.4.2 DESARROLLO

6.4.2.1. OBJETIVO

Alinear las remuneraciones con las competencias, responsabilidades y el desempeiio de

los empleados, asegurando justicia interna y competitividad externa en el mercado laboral.

6.4.2.2 PRINCIPIOS FUNDAMENTALES

* Equidad interna: Garantizar una estructura salarial justa, evitando desigualdades

significativas entre puestos de similar responsabilidad y funcion.

Tabla 3: Equidad interna.

Elemento

Detalle

JQué es?

Asignar sueldos justos entre puestos similares, segin su responsabilidad.

.Como se implementa?

Aplicar valuacion de puestos.

Crear comité de evaluacion.

Clasificar puestos por niveles salariales.

Herramientas/Sugerencias

Matriz de valuacién por puntos.

Manual de niveles salariales.

Software de gestion de RH (opcional).

Responsables

Recursos Humanos, Gerencia General, Lideres de Area.

Fuente: Elaboracion propia.

¢ Competitividad externa: Asegurar que las compensaciones sean atractivas

comparacion con el mercado laboral y las condiciones econdmicas del sector.

Tabla 4: Compensaciones atractivas.

cn

Elemento

Detalle

JQué es?

Asegurar que los salarios estén alineados con el mercado laboral.

,Como se implementa?

Realizar estudio salarial comparativo.

Revisar escalas anualmente.

Ajustar bandas salariales segin el mercado.

Herramientas/Sugerencias

Encuestas salariales sectoriales.

Comparadores de salarios locales.

Bases de datos de consultoras.

Responsables

Recursos Humanos, Direccion Administrativa, Finanzas.

Fuente: Elaboracion propia.
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beneficios.

Transparencia: Aplicar criterios objetivos y claros en la asignacién de salarios y

Tabla 5: Criterios segiin objetivos.

Elemento

Detalle

cQué es?

Dar a conocer los criterios y procesos de compensacion.

,Como se implementa?

Crear manual de politica salarial.

Realizar capacitaciones internas.

Publicar informacion accesible al personal.

Herramientas/Sugerencias

Manual en PDF (Digital) o impreso.

Sesiones informativas.

Intranet o correo interno.

Responsables

Recursos Humanos, Comunicaciones Internas.

Fuente: Elaboracion propia.

Desempeiio y mérito:

Recompensar a los colaboradores en funcién de sus resultados,

aportes y crecimiento profesional dentro de la organizacion.

Tabla 6: Recompensa segiin resultados.

Elemento

Detalle

.Qué es?

Recompensar segun resultados y crecimiento profesional.

.Como se implementa?

Aplicar evaluaciones de desempefio.

Asociar desempefio con aumentos o bonos.

Capacitar a evaluadores.

Herramientas/Sugerencias

Fichas de evaluacion.

Rubricas o KPIs por puesto.

Sistema de incentivos.

Responsables

Recursos Humanos, jefes Directos

Fuente: Elaboracion propia.

Sostenibilidad financiera: Mantener una estructura salarial que garantice la rentabilidad

y estabilidad econdmica de la empresa.

Tabla 7: Estructura salarial para garantizar rentabilidad.

Elemento

Detalle

.Qué es?

Asegurar que la politica salarial sea viable economicamente.
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,Cémo se implementa? Establecer un presupuesto anual.

Definir limites de incrementos.

Monitorear costos salariales mensualmente.

Herramientas/Sugerencias Proyecciones salariales.

Dashboard de costos laborales.

Analisis financiero mensual.

Responsables Finanzas, Recursos Humanos, Direccion General.

Fuente: Elaboracion propia.

6.4.2.3 ESTRUCTURA SALARIAL

Grupo Litoral S.A. adopta un modelo basado en niveles salariales, segmentado por

jerarquias dentro de la organizacion, donde la estructura se divide en cinco categorias principales:

1.

Alta Direccion: Incluye puestos estratégicos con maxima responsabilidad y toma
de decisiones.

Gerencias y Jefaturas: Supervision de areas clave, con responsabilidad en la
implementacion de estrategias.

Mandos Medios: Coordinacion de equipos y ejecucion de procesos operativos
especializados.

Operativos y Administrativos: Personal de apoyo administrativo y técnico.

Servicios Generales: Personal encargado de mantenimiento, limpieza y seguridad.
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Tabla 8: Estructuras salariales segun el puesto.

Categoria Puestos Incluidos (segun | Como se implementa
organigrama)
1. Alta Direccion - presidente Se define un nivel salarial competitivo basado en benchmarks del sector.
. . Su compensacion incluye salario base, bonos por desempefio
- vicepresidente institucional y beneficios adicionales como vehiculo, seguros ejecutivos

y participacion en decisiones estratégicas. Los rangos salariales son
aprobados por el Comité de Direccion y revisados anualmente.

2. Gerencias y Jefaturas

- Gerentes corporativos
(Contabilidad, RRHH,
Seguridad)

- directores (Ej. director
Financiero)

- jefes de RRHH, IT, Seguridad,
Compras, Contabilidad, etc.

Para este nivel se establecen escalas salariales diferenciadas segun la
especializacion. Se evalian competencias técnicas, afios de experiencia
y resultados de gestion. Se aplican bonos variables por cumplimiento de
metas operativas y liderazgo de equipos. La asignacion salarial se revisa
semestralmente por Recursos Humanos junto con Presidencia.

3. Mandos Medios

- Coordinadores (Planillas,
RRHH)

- Analistas (IT, Finanzas,
Legal)

- Gestores (Compras)

- Contadores

Su sueldo se fija considerando el grado de responsabilidad, manejo de
informacion técnica y coordinacion de equipos. Se aplican bandas
salariales definidas por area y funciones. Se incluyen incentivos por
eficiencia o puntualidad segun politicas internas. Este grupo recibe
capacitaciones frecuentes, lo cual también influye en su desarrollo y
aumentos salariales.
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- Asistentes legales

- Planilleros fincas

4. Operativos y Administrativos

- Auxiliares contables

- Recepcionistas

- Control de archivo

- Bodeguero

- Asistentes administrativos

- Tesorero

Se utilizan escalas salariales fijas con posibilidad de ascensos o
aumentos por antigiiedad y desempeflo. Este grupo recibe formacion
continua para mejorar su perfil. La implementacion incluye revision
trimestral de rendimiento para identificar mejoras salariales. Las
funciones estdn normadas por manuales de puestos y horarios
establecidos.

5. Servicios Generales

- Personal de limpieza

- Conserjes

- Escoltas

- Guardias

Sus salarios se definen bajo el marco legal (salario minimo) mas un
porcentaje adicional por riesgo, turnos rotativos o zonas rurales. Se
gestionan bonos por puntualidad o permanencia. La aplicacion incluye
rotacion de turnos, supervision directa de jefes de seguridad y revision
mensual del cumplimiento de funciones. Se ofrecen capacitaciones
basicas de seguridad, orden y atencion.

Fuente: Elaboracion propia
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6.4.2.4. POLITICA DE ASIGNACION SALARIAL

Politica Salarial de Grupo Litoral: La politica salarial de Grupo Litoral tiene como
objetivo asegurar una compensacion justa y competitiva para todos nuestros colaboradores,
alineada con las mejores practicas del mercado y las necesidades estratégicas de la empresa. Los
salarios se determinaran en funcion de la valoracion objetiva de cada puesto, tomando en cuenta
factores como la responsabilidad, las competencias técnicas, la complejidad del trabajo, las
condiciones laborales y el impacto estratégico de cada cargo. Ademas, se implementaran ajustes
salariales anuales basados en el indice de inflacion, el desempefio individual y las condiciones del
mercado. Con esta politica, buscamos fomentar un entorno de trabajo motivador, que reconozca el
esfuerzo y contribucion de nuestros empleados, asegurando su bienestar y el €xito continuo de la

organizacion.

* Valoracion de puestos: Utilizando el método de puntos y comparacion de factores se definira

la escala salarial de cada cargo dentro de la empresa, los criterios de evaluacion son:

o Responsabilidad del puesto (30%): Se evaluara el nivel de toma de decisiones,
impacto en la empresa y supervision de equipos.

o Competencias técnicas y experiencia (25%): Se analizaran los conocimientos,
habilidades y certificaciones necesarias para desempefiar la funcion.

o Complejidad del puesto (20%): Se considerard el nivel de dificultad en la
ejecucion de tareas y el grado de autonomia requerido.

o Condiciones laborales y riesgos (15%): Se examinaran los factores fisicos y
emocionales que afectan el desempefio del colaborador.

o Contribucion estratégica (10%): Se valorara el aporte del puesto a la consecucion

de los objetivos organizacionales.
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Tabla 9: Definicion de factores y subfactores.

Factor Definicion Subfactor Descripcion
Responsabilidad del Evalua el nivel de Toma de decisiones Evalua el grado de autonomia en la toma de decisiones, considerando su impacto
Puesto responsabilidad que asume el

colaborador en la ejecucion y
supervision de sus funciones.

en procesos y resultados.

Impacto en la empresa

Considera el alcance del puesto en los resultados generales de la empresa.

Supervision de equipos

Mide la responsabilidad sobre la direccion, orientacion y supervision de personal.

Competencias Técnicas Mide el nivel de
y Experiencia conocimientos y experiencia
requeridos para desempefiar el
puesto con eficiencia.

Conocimientos técnicos

Evaltia los conocimientos teoricos y practicos requeridos por el puesto.

Experiencia

Considera la experiencia previa requerida para un desempefio eficaz.

Certificaciones/actualizacion

Valora los requerimientos de formacion continua o certificaciones especificas.

Complejidad del Puesto | Evalua qué tan complejas son
las tareas asignadas al puesto,
asi como el grado de
autonomia requerido.

Grado de autonomia

Mide cuanta supervision directa requiere el colaborador en el desarrollo de sus
tareas.

Nivel de dificultad

Evalua la complejidad técnica, cognitiva o fisica del puesto.

Condiciones Laborales | Considera el entorno en el que
y Riesgos se desarrollan las funciones y
los riesgos fisicos o
emocionales a los que se
expone el colaborador.

Riesgo fisico

Evalua la exposicion del colaborador a riesgos fisicos (accidentes, entorno, etc.).

Riesgo emocional

Considera el impacto psicologico o emocional relacionado al puesto.

Condiciones ambientales

Examina el entorno laboral en términos de ruido, temperatura, ergonomia, etc.

Contribuciéon Mide qué tanto el puesto
Estratégica influye en el logro de
objetivos estratégicos y
decisiones clave para la
organizacion.

Aporte al logro de metas
organizacionales

Mide como el puesto contribuye al cumplimiento de los objetivos clave de la
organizacion.

Participacion en decisiones
estratégicas

Evalua la participacion del puesto en la planificacion, toma de decisiones y
ejecucion de planes estratégicos.

Fuente: Elaboracién propia
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o Ponderacion de Grados: La evaluacion de puntos basada en grados asigna una
puntuacién a cada puesto en funcion de cinco factores: responsabilidad del puesto,
competencias técnicas y experiencia, complejidad del puesto, condiciones laborales
y riesgos y contribucion estratégica

. A cada factor se le ha asignado un peso especifico que refleja su importancia en la
organizacion y que a su vez se desglosa en subfactores detallados en la tabla. Este sistema permite
una valoracion objetiva y equitativa de los puestos, permitiendo comparaciones entre ellos con
base en los requisitos y condiciones necesarias para desempenar las funciones asignadas. La
ponderacion se establece de forma que refleja la relevancia de cada factor en la contribucion del

puesto a la organizacion, destacando habilidad como el mas valorado.

1. Responsabilidad del Puesto (30%) Factor més valorado: Este factor evalta el nivel de
responsabilidad que asume el ocupante del puesto respecto a la toma de decisiones, el impacto de
sus acciones en los resultados de la organizacion y el grado de supervision que ejerce sobre otros
colaboradores.

Subfactores:

o Toma de decisiones: Analiza el grado de autonomia que tiene el colaborador en la toma de
decisiones, asi como la magnitud de los efectos que dichas decisiones tienen en los
procesos, recursos o resultados organizacionales. Incluye decisiones operativas, tacticas o
estratégicas y si requieren validacion de un superior.

o Impacto en la empresa: Considera como el desempeio del puesto influye en el logro de
resultados clave, tanto a nivel operativo como estratégico. Se valora si el puesto tiene
impacto en clientes, ingresos, costos, eficiencia o imagen institucional.

o Supervision de equipos: Mide la responsabilidad directa sobre la direccion, orientacion y
evaluacion de equipos de trabajo. Incluye el nimero de personas bajo supervision, el tipo

de liderazgo requerido y la frecuencia con que se ejerce dicha supervision.
2. Competencias Técnicas y Experiencia (25%) Segundo en relevancia: Este

factor se enfoca en el conocimiento técnico, las habilidades practicas y la formacion

que requiere el ocupante del puesto para su desempeio efectivo.
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Subfactores:

o Conocimientos técnicos: Evalta el nivel de conocimientos tedricos y
practicos indispensables para cumplir con las funciones del puesto. Esto
incluye la formacion académica requerida, asi como conocimientos
especificos del sector o area.

o Experiencia: Considera la experiencia laboral previa necesaria para alcanzar
un desempeno adecuado en el puesto. Se mide en funcion del tiempo,
variedad de situaciones enfrentadas y la complejidad de las tareas previas.

o Certificaciones y actualizacion: Valora la necesidad de formacion continua,
certificaciones técnicas o profesionales obligatorias para ejercer el cargo.
También contempla si el puesto exige mantenerse actualizado respecto a

normativas, tecnologias o procesos.

3. Complejidad del Puesto (20%) Tercer factor en importancia: Este factor
mide la dificultad técnica, cognitiva o fisica de las funciones desempenadas, asi como
el nivel de autonomia con el que deben ejecutarse las tareas asignadas.

Subfactores:

o Nivel de dificultad: Evaltia la complejidad de las tareas, considerando si son
rutinarias o requieren analisis, creatividad, manejo de sistemas complejos o
interaccion multidisciplinaria. También se incluye el nivel de
especializacion requerido.

o Grado de autonomia: Mide cuanta supervision o direccion directa necesita
el ocupante del puesto para ejecutar sus funciones. A mayor autonomia,
mayor responsabilidad y control sobre los procesos.

4. Condiciones Laborales y Riesgos (15%) Cuarto factor en importancia: Este
factor considera las condiciones fisicas, ambientales y emocionales en las que se
desempefia el puesto, asi como los riesgos inherentes a sus funciones.

Subfactores:

o Riesgo fisico: Evalta la exposicion a situaciones que puedan generar

accidentes, lesiones o enfermedades ocupacionales. Incluye el manejo de

magquinaria, sustancias peligrosas, movilidad en campo, entre otros.
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©)

Riesgo emocional: Considera la carga psicoldgica derivada del trabajo, tales
como

atencion al publico conflictivo, toma de decisiones criticas, presion constante, o

situaciones emocionalmente intensas.

o

5.

grado en

Condiciones ambientales: Examina el entorno de trabajo en términos de
iluminacién, temperatura, ruido, ventilacion, ergonomia y otros factores que

pueden afectar el bienestar fisico del colaborador.

Contribucion Estratégica (10%) Ultimo en prioridad: Este factor mide el

que el puesto contribuye al logro de los objetivos estratégicos de la

organizacion, asi como su participacion en la planificacion o toma de decisiones de alto

nivel.
Subfactores:

o

Aporte al logro de metas organizacionales: Mide como las funciones del
puesto se alinean y contribuyen directamente al cumplimiento de los
objetivos clave definidos por la empresa. Incluye la participacion en
proyectos estratégicos o la generacion de valor agregado.

Participacion en decisiones estratégicas: Evalta si el ocupante del puesto
participa en la formulacion, planificacion o implementacion de decisiones
que afectan el rumbo de la organizacion. Este subfactor identifica los cargos

con influencia directa en la estrategia institucional.

Tabla 10: Puntajes segun el grado.

Subfactor Peso | Puntos | Grado | Grado | Grado | Grado | Grado
(%) | 11 111 | AY \%
Factor: Responsabilidad del Puesto 30%
2.1 Toma de decisiones 35% 105 21 42 63 84 105
2.2 Impacto en los resultados de la 35% 105 21 42 63 84 105
empresa
2.3 Supervision de personas o 30% 90 18 36 54 72 90
equipos
Factor: Competencias Técnicas y 25% 36.75
Experiencia
2.1 Conocimientos técnicos 40% 100 20 40 60 80 100
2.2 Experiencia laboral 35% 87.5 17.5 35 52.5 70 87.5
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2.3 Certificaciones o formacion 25% 62.5 12.5 25 37.5 50 62.5
especializada
Factor: Complejidad del Puesto 20%
2.1 Nivel de autonomia 50% 100 20 40 60 80 100
2.2 Variedad y dificultad de las 50% 100 20 40 60 80 100
tareas
Factor: Condiciones Laborales y 15%
Riesgos
2.1 Riesgo fisico y accidentes 40% 60 12 24 36 48 60
2.2 Carga emocional o estrés 30% 45 9 18 27 36 45
laboral
2.3 Condiciones ambientales 30% 45 9 18 27 36 45
Factor: Contribucion Estratégica 10%
2.1 Aporte al logro de metas 60% 60 12 24 36 48 60
organizacionales
2.2 Participacion en decisiones 40% 40 8 16 24 32 40
estratégicas
TOTALES 100% 1000 200 436.75 600 800 1000

Fuente: Elaboracion propia

* Identificacion de Niveles: La identificacion de niveles es una herramienta fundamental en la
gestion de recursos humanos, ya que permite estructurar y organizar los puestos dentro de una
empresa con base en criterios objetivos como la complejidad del rol, el nivel de
responsabilidad, y las habilidades técnicas y estratégicas requeridas. Esta clasificacion facilita
procesos como la valoracion de puestos, la planificacion de carrera, el disefio de escalas
salariales y la toma de decisiones estratégicas en torno al talento humano.

A continuacion, se describen los niveles definidos, con base en el puntaje total obtenido

por cada puesto segun los factores evaluados:

1. Alta Direccion: Rango estimado de puntaje: 851 a 1000 puntos

Descripcion: Incluye los puestos con la mayor responsabilidad estratégica y toma de
decisiones de alto impacto en la organizacion. Representan el maximo nivel jerarquico y orientan
el rumbo general de la empresa.

Puestos clasificados: o Presidente o

Vicepresidente o Asistentes de
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Presidencia/Vicepresidencia o Director
Financiero

o Gerente Corporativo de Contabilidad o
Gerente Corporativo de Recursos Humanos o
Gerente de Seguridad Corporativa o Gerente

de Produccion

2. Gerencias y Jefaturas: Rango estimado de puntaje: 651 a 850 puntos
Descripcion: Abarca roles de liderazgo a nivel de 4reas o departamentos, con
responsabilidad sobre equipos, procesos clave y cumplimiento de metas operativas.

Puestos clasificados:
o Jefe de Produccion o Supervisor de Produccion o Jefe de
Contabilidad o Jefe de RRHH (ACEYDESA, INFODA, EMLITO,
Fincas/Camarén) o Coordinador de RRHH o Coordinador de Planillas
o Jefe de IT o Jefe de Seguridad (La Ceiba, Choluteca, Fincas Palma) o

Jefe de Compras

3. Mandos Medios: Rango estimado de puntaje: 451 a 650 puntos
Descripcion: Son posiciones de soporte especializado o coordinacion que sirven de enlace

entre el personal operativo y los lideres de drea. Manejan tareas técnicas o administrativas con

cierto nivel de autonomia.
Puestos clasificados:
o Analista de Produccion o Fiscal de Produccion o
Supervisor TPM o Analista de IT o Programadores o
Contadores o Analista Financiero / Asesor Financiero o
Planilleros de Fincas/Palmas
o Asistentes de RRHH (ACEYDESA, EMLITO,

Fincas/Camardn) o Asistente Legal
4. Operativos y Administrativos: Rango estimado de puntaje: 251 a 450 puntos
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Descripcion: Comprende tareas administrativas, técnicas u operativas con ejecucion
directa, bajo supervision. Algunos puestos requieren conocimientos técnicos especificos o manejo
de herramientas.

Puestos clasificados:

o Operador de Montacarga
o Auxiliares Contables o
Recepcionistas o Escoltas o
Guardias o Gestor de

Compras

5. Servicios Generales: Rango estimado de puntaje: 0 a 250 puntos
Descripcion: Abarca puestos de apoyo general a la operacion cotidiana, con tareas
rutinarias y bajo nivel de complejidad técnica o autonomia.
Puestos clasificados: o Ayudante de
Utilidad General o Conserjes o
Personal de Limpieza o

Bodeguero

6.4.2.5 INSTRUCTIVO PARA LA VALORACION DE PUESTOS MEDIANTE EL
METODO DE PUNTOS Y COMPARACION DE FACTORES
El objetivo de este instructivo es proporcionar un proceso claro y estructurado para la valoracion
de puestos en Grupo Litoral, asegurando una asignacion salarial justa y alineada con los
principios de equidad y competitividad, basados en el método de puntos y la comparacion de

factores.
1. Preparacion Inicial

« Responsable: Departamento de Recursos Humanos.

« Frecuencia: Anual o cuando se cree/modifique un puesto.

2. Metodologia
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Se utilizara el método de puntos y comparacion de factores, donde cada puesto sera evaluado
segun cinco factores principales, divididos en subfactores. Cada subfactor tiene un peso

especifico y una escala de puntuacion de 5 grados, del I (nivel minimo) al V (nivel maximo).

3. Factores y Ponderaciones

A continuacion, se describen los factores que se tomaran en cuenta, sus subfactores, y las

instrucciones para asignar puntajes:

1. Responsabilidad del puesto (30 pts - 30%)

Tabla 11 11: Factores para asignar puntajes.

Subfactor Descripcion

Toma de decisiones Evalua el grado de autonomia en la toma de decisiones, considerando su
impacto en procesos y resultados.

Impacto en la empresa Considera el alcance del puesto en los resultados generales de la empresa.
Supervision de equipos Mide la responsabilidad sobre la direccion, orientacion y supervision de
personal.

Fuente: Elaboracion propia.

2. Competencias técnicas y experiencia (25 pts - 25%)
Tabla 12 12: Experiencias y competencias.

Subfactor Descripcion
Conocimientos técnicos Evaltia los conocimientos tedricos y practicos requeridos por el puesto.
Experiencia Considera la experiencia previa requerida para un desempeno eficaz.

. . ., Valora los requerimientos de formacion continua o certificaciones
Certificaciones/actualizacion

especificas.
Fuente: Elaboracion propia.
3. Complejidad del puesto (20 pts - 20%)
Tabla 13 13: Niveles de complejidad del puesto.
Subfactor Descripcion
Nivel de dificultad Evalua la complejidad técnica, cognitiva o fisica del puesto.
Grado de autonomia Mide cuanta supervision directa requiere el colaborador en el desarrollo de sus
tareas.

Fuente: Elaboracion propia.
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4. Condiciones laborales y riesgos (15 pts - 15%)

Tabla 14 14: Niveles de riesgo.

Subfactor Descripcion
Riesgo fisico Evalua la exposicion del colaborador a riesgos fisicos (accidentes, entorno, etc.).
Riesgo emocional Considera el impacto psicologico o emocional relacionado al puesto.
Condiciones ambientales Examina el entorno laboral en términos de ruido, temperatura, ergonomia, etc.

Fuente: Elaboracion propia.

5. Contribucidn estratégica (10 pts - 10%)

Tabla 15 15: Cumplimiento y participacion.

Subfactor Descripcion
Aporte al logro de metas Mide coémo el puesto contribuye al cumplimiento de los objetivos clave de la
organizacionales organizacion.
Participacion en decisiones Evalua la participacion del puesto en la planificacion, toma de decisiones y
estratégicas ejecucion de planes estratégicos.

Fuente: Elaboracion propia.

4. Sistema de Puntuacion

Cada subfactor tiene asignado un puntaje maximo y se valora en una escala del I al V:
Grado I — Nivel Operativo

Grado II — Nivel Técnico
Grado III — Nivel Administrativo
Grado IV — Nivel Jefatura

Grado V — Nivel Gerencial

La suma de todos los puntos asignados representa el puntaje total del puesto, y sirve de base

para su ubicacion en la escala salarial.

S. Tablas de Factores para las puntuaciones.

Factor: Responsabilidad del Puesto

0 Pesoen %: 30%
0 Puntos: 300

Tabla 16 16: Puntajes y resultados en la toma de decisiones.
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Subfactor Peso Puntos | Grado | Grado Grado Grado | GradoV
(%) I 11 111 | AY
2.1 Toma de decisiones 35% 105 21 42 63 84 105
2.2 Impacto en los resultados de la 35% 105 21 42 63 84 105
empresa
2.3 Supervision de personas o equipos 30% 90 18 36 54 72 90
Fuente: Elaboracion propia.
Factor: Competencias Técnicas y Experiencia
0 Pesoen %: 25%
0 Puntos: 250
Tabla 17 17: Puntajes y resultados en técnicas y experiencia.
Subfactor Peso Puntos | Grado | Grado Grado Grado | GradoV
(%) 1 1I 111 | AY
2.1 Conocimientos técnicos 40% 100 20 40 60 80 100
2.2 Experiencia laboral 35% 87.5 17.5 35 525 70 87.5
2.3 Certificaciones o formacion 25% 62.5 12.5 25 37.5 50 62.5
especializada
Fuente: Elaboracion propia.
. Factor: Complejidad del Puesto
0 Pesoen %: 20%
0 Puntos: 200
Tabla 18 18: Puntajes y resultados en autonomia y dificultades.
Subfactor Peso Puntos | Grado | Grado Grado Grado | GradoV
(%) | 1I 111 v
2.1 Nivel de autonomia 50% 100 20 40 60 80 100
2.2 Variedad y dificultad de las tareas 50% 100 20 40 60 80 100

Fuente: Elaboracion propia.

Factor: Condiciones Laborales y Riesgos
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0 Pesoen%: 15%
0 Puntos: 150

Tabla 19 19: Puntajes y resultados en riesgos y condiciones.

Subfactor Peso Puntos | Grado | Grado Grado Grado | GradoV
(%) I 11 111 | AY
2.1 Riesgo fisico y accidentes 40% 60 12 24 36 48 60
2.2 Carga emocional o estrés laboral 30% 45 9 18 27 36 45
2.3 Condiciones ambientales 30% 45 9 18 27 36 45
Fuente: Elaboracion propia.
Factor: Contribucion Estratégica
0 Pesoen %: 10%
0 Puntos: 100
Tabla 20 20: Puntajes y resultados en aportes estratégicos.
Subfactor Peso Puntos | Grado | Grado Grado Grado Grado
(%) | 11 111 v A%
2.1 Aporte al logro de metas 60% 60 12 24 36 48 60
organizacionales
2.2 Participacion en decisiones 40% 40 8 16 24 32 40

estratégicas

Fuente: Elaboracion propia.

6. Calculo del Puntaje Total

Paso 1: Leer cuidadosamente cada descripcion de subfactor.

Paso 2: Evaluar el puesto segtin las responsabilidades y caracteristicas descritas en el subfactor.

Paso 3: Cada subfactor tiene una escala de puntuacion de 1 a 5 (Grado I a Grado V),

dependiendo del nivel de responsabilidad, experiencia y complejidad

Paso 4: Multiplica el puntaje obtenido en cada subfactor por su peso especifico. Ejemplo: Si el

subfactor "Toma de decisiones" tiene un grado de Grado III (puntaje 63) y su peso es del 35%,

la ponderacion sera:
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La ponderacion sera: 63x35%=22.05

0 Paso 4: Suma de Ponderaciones: sumar los puntajes finales de todos los subfactores de un
factor. Ejemplo, si tienes tres subfactores en un factor, sumas sus puntajes ajustados por el

peso.
Ejemplo:
Subfactor 1: 22.5 puntos
Subfactor 2: 20 puntos
Subfactor 3: 18 puntos
Puntaje final del factor=22.5+20+18=60.5

0 Paso 6: Sumar los puntos obtenidos en cada factor para obtener el puntaje total del puesto.
Para obtener el puntaje total de cada puesto, se aplicard la siguiente formula de ponderacion,
multiplicando los puntajes obtenidos en cada criterio por su porcentaje correspondiente y sumando

los resultados.

Formula: Puntaje Final = (Puntaje de Responsabilidad * 30%) + (Puntaje de Competencias
Técnicas * 25%) + (Puntaje de Complejidad * 20%) + (Puntaje de Condiciones Laborales * 15%)

+ (Puntaje de Contribucion Estratégica * 10%)

0 Paso 7: Determinacion del Rango Salarial: El puntaje final obtenido sera utilizado para

determinar el rango salarial del puesto.
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3. Factores y Ponderaciones

4. Sistema de Puntuacion

.I.I

S.Tablas de Factores para las

Puntuaciones

I«

6. Calculo del Puntaje Total

Iustracion 20: Diagrama de seguimiento.

Fuente: Elaboracion propia

* Bandas salariales: Cada puesto estard ubicado dentro de una banda salarial definida, la cual

establece un rango minimo y maximo acorde a la responsabilidad y complejidad del cargo.

Para el afio 2025 la banda salarial propuesta por cada nivel jerarquico es la siguiente:

o Alta Direccion: 180,000 - L350,000 o Gerencias y

Jefaturas: L38,000 - L.92,000 o Mandos Medios:
L.24,000 - 140,000 o Operativos y Administrativos:
L16,910.90 - L34,000 o Servicios Generales: L

16,910.90 - L18,000

Tabla 21: Rangos salariales segun el puesto.

Nivel | Rango de | Grupo Descripcion del Rango Rango Puestos
Puntaje | Jerarqui Puesto Desde Hasta
co (HNL) (HNL)
Nivel 5 | 851 -1000 Alta Méximo nivel de 180,000 1.350,000 Presidente,
Direccion responsabilidad vicepresidente,
estratégica, vision director
corporativa y toma de Financiero,
decisiones clave. Gerente
Corporativo
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Nivel 4 651 -850 Gerencias Supervision de areas 138,000 192,000 Jefe de
y Jefaturas clave, liderazgo de Produccion,
equipos, gestion de Coordinador de
recursos y metas RRHH, jefe de
operativas. Seguridad
Nivel 3 451 - 650 Mandos Puestos técnicos, de 124,000 140,000 Analista de
Medios andlisis y ejecucion Produccion, Fiscal
operativa con cierto de Produccidn,
nivel de autonomia. Planilleros
Nivel 2 251 -450 Operativos Tareas técnicas o L16,910.90 | L34,000 Auxiliares
y administrativas, contables,
Administra ejecucion bajo Operador de
tivos supervision, apoyo en Montacarga,
operaciones. Gestores de
Compras
Nivel 1 0-250 Servicios Funciones basicas de | L16,910.90 | L18,000 Conserjes,
Generales apoyo, operativas y Limpieza,
rutinarias, bajo Bodeguero,
supervision directa. Ayudante de
Utilidad General

Fuente: Elaboracion propia

Asignacion:
Las bandas salariales se asignaran en funcion del puntaje obtenido por cada puesto a través
del sistema de valoracion. A partir de ese puntaje, se determinara el rango dentro de la
banda salarial correspondiente, ajustando las diferencias segin la equidad interna y las
normativas salariales.
* Ajustes salariales: Se aplicard un ajuste anual basado en el desempefio individual, los
resultados de la empresa y la inflacion registrada en el periodo correspondiente.
* Promociones y méritos: Los aumentos salariales se otorgaran en funcion de promociones,
desempefio excepcional y adquisicion de certificaciones o estudios adicionales que aporten

valor a la organizacion.

* Equidad y correccion de brechas salariales: Se revisardn y ajustaran las diferencias
salariales injustificadas entre puestos con funciones similares, garantizando una estructura
equitativa.

* Revision periddica: Se evaluard el cumplimiento y efectividad de la politica mediante

auditorias salariales, encuestas de satisfaccion y analisis comparativos con el mercado.
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Concepto

Tabla 22 21: Consideraciones para ajustes salariales.

Descripcion

Responsable de Asignacion

Desempefio Individual

Ajustes Salariales

Resultados de la

Evaluado anualmente por los superiores
directos segun el desempefio del empleado
durante el periodo.

Departamento de Recursos Humanos, con la
colaboracion de las Direcciones
correspondientes.

Empresa

Inflacion

por Finanzas y Alta Direccion.

El ajuste se ve influenciado por la rentabilidad
y desempefio general de la empresa, evaluado

Area de Finanzas y Alta Direccion.

Se considerara la inflacion registrada durante
el periodo, determinada por el Banco Central
o entidades oficiales.

Departamento de Recursos Humanos y
Finanzas.

Promociones

Promociones y Méritos

Desempefio

Aumento salarial por ascenso a puesto de
mayor responsabilidad dentro de la misma

banda o una superior.

Aumento por rendimiento sobresaliente

Departamento de Recursos Humanos, con
colaboracion de la Alta Direccion.

Excepcional

Certificaciones o

durante el afio, evaluado por el jefe inmediato
y Recursos Humanos.

Jefe inmediato y Departamento de Recursos
Humanos.

Estudios

Aumento por la adquisicion de formacion
certificada que aporta valor a la empresa.
Evaluado por Recursos Humanos y area de
formacion.

Departamento de Recursos Humanos y el area
de formacion.

Brechas Salariales

Equidad y Correccion de Brechas

Revision de brechas salariales injustificadas
entre puestos con funciones similares. Se
corregiran para garantizar una compensacion

equitativa.

Revision Periodica

Departamento de Recursos Humanos, con
recomendaciones a la Alta Direccion.

Revision Periodica

Auditorias Salariales

Evaluacion de la efectividad de la politica
mediante auditorias salariales, encuestas de
satisfaccion y andlisis de mercado.

colaboracion con Finanzas y Alta Direccion.

Departamento de Recursos Humanos, en

Revision interna de la equidad y

competitividad salarial.

Departamento de Recursos Humanos.
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Satisfaccion

Encuestas de

Encuestas de satisfaccion laboral para conocer
percepciones sobre la compensacion.

Departamento de Recursos Humanos.

de Mercado

Analisis Comparativos

Analisis anual para asegurar que las bandas
salariales estén alineadas con las tendencias
del mercado.

Departamento de Recursos Humanos.

Fuente: Elaboracion propia.

6.4.3 BENEFICIOS Y COMPENSACIONES VARIABLES

Ademas del salario base, Grupo Litoral S.A. fijara al inicio de cada afo los valores de las

bonificaciones e incentivos econdémicos en funcién de los objetivos financieros de la empresa

incluyendo pero no limitandose al siguiente paquete de beneficios y compensaciones:

* Bonificaciones por desempeiio: Incentivos econémicos segun el cumplimiento de

objetivos individuales y corporativos.

* Beneficios de bienestar: Seguro médico, programas de formacion y desarrollo

profesional.

* Plan de incentivos a largo plazo: Opciones de crecimiento dentro de la empresa

mediante planes de sucesion y promocion interna.

* Subsidios y compensaciones adicionales: Apoyos en transporte, alimentacion y

educacion para empleados clave.

Tabla 23 22: Compensaciones y beneficios.

Beneficio/ Descripcion Responsable Valores Propuestos
Compensacion Detallada de
Asignacion
Bonificaciones Incentivos econdmicos | Departamento 15% - 20% del salario base (Desempefio Excelente)

por Desempefio

otorgados en funcion
del cumplimiento de los
objetivos
individuales y
corporativos.

de Recursos
Humanos, con
aprobacion de la
Alta Direccion.

10% - 15% del salario base (Desempeiio Alto)

5% - 10% del salario base (Desempefio
Satisfactorio)

Beneficios de
Bienestar

Incluye seguro médico
integral para
empleados y sus
familiares, programas
de formacion continua
y desarrollo
profesional.

Departamento de
Recursos
Humanos, con
colaboracién de
la Direccion de
Salud y
Formacion.

Seguro médico integral, cobertura completa
(empleado + 3 familiares directos).

Programas de formacién con un presupuesto anual
de L100,000 para capacitacion.
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Plan de Incentivos
a Largo Plazo

Oportunidades de
crecimiento dentro de
la empresa mediante
planes de sucesion y

promocion interna.

Departamento de
Recursos
Humanos, con la
colaboracién de

Opciones de ascenso y promocion a un puesto
superior cada 2-3 afos, segun desempefio.

la Alta
Direccion.

Bonificacién adicional del 5% - 10% del salario base
para promociones internas.

Subsidios y
Compensaciones
Adicionales

Apoyo econémico en
transporte,
alimentacion y
educacion para

Departamento de
Recursos
Humanos.

Subsidio de transporte de hasta L2,000 mensuales.

Subsidio de alimentacion hasta 12,500 mensuales.

empleados clave.

Ayuda educativa de hasta L5,000 anuales para
estudios o formacion.

Fuente: Elaboracion propia.

6.4.3.1 REVISION Y AJUSTE SALARIAL

1.

Se realizaran auditorias anuales para garantizar que los salarios se mantengan
competitivos y alineados con el mercado.

Se revisaran los sueldos de acuerdo con la inflacion y la situacion financiera de la
empresa.

Se establecera un comité de compensaciones encargado de evaluar y proponer

ajustes salariales basados en desempeiio, mercado y condiciones econémicas.

6.4.3.2. IMPLEMENTACION Y SEGUIMIENTO

1.

Se comunicard la politica de compensaciones a todos los colaboradores para
garantizar transparencia.
Se brindara capacitacion a los lideres de la empresa para que apliquen la politica de
manera objetiva y justa.
Se realizard un seguimiento constante del impacto de la politica en la satisfaccion

y desempeiio de los empleados.

6.4.3.3. EVALUACION APLICADA AL DEPARTAMENTO DE CONTABILIDAD

Descripcion

6.5 MEDIDAS DE CONTROL
Tabla 24 23: Medidas de control de la propuesta.
Indicador Valores Criterios de
(%) Responsable .,
Recomendados Evaluacion
Recomendado
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Supervision de la
Implementacion: Se

90%-100%

Positivo: > 90%

realizard un seguimiento 90.-100 % de Gerencia de cumplimiento o
. cumplimiento.
semanal del avance enla | cumplimiento del Recursos dentro del Neeativo: < 80%
. ., : ()
aplicacion de la propuesta, cronograma Humanos cronograma gAUVo:
cumplimiento.
asegurando que se cumplan propuesto.
los plazos establecidos.
Capacitacion del Personal: 100° 1 .
S P . 0 00% de los Positivo: 100% de
e impartiran talleres sobre 100% de empleados que .
Gestora de RR. . empleados capacitados.
la nueva estructura de empleados reciban la e o
. . HH. o Negativo: < 80%
compensaciones y capacitados capacitacion .
. . capacitados.
beneficios. requerida.
Auditoria Interna: Se
ejecutaran revisiones 100% de Positivo: 4 auditorias

trimestrales para evaluar la
correcta aplicacion de la
propuesta.

auditorias anuales
(4 auditorias)

Coordinadora de
Planillas

Minimo 1 auditoria
trimestral.

anuales. Negativo: <3
auditorias anuales.

Encuestas de Satisfaccion:
Se aplicaran encuestas
anuales a los empleados
para medir la percepcion de
equidad y satisfaccion
laboral.

80% de
satisfaccion
general en
encuestas

Gerencia de
Recursos
Humanos

Minimo 80% de
satisfaccion general
en las encuestas.

Positivo: > 80% de
satisfaccion. Negativo:
< 60% de satisfaccion.

Evaluacion de Impacto
Financiero: Se realizara un
analisis anual para
determinar la sostenibilidad
econdmica de la propuesta.

< 5% de variacion
en costos de
compensacion

Departamento
Financiero

Variacion de costos

de compensacion <

5% respecto al afio
anterior.

Positivo: < 5% de
incremento en costos.
Negativo: > 10% de
incremento en costos.

Revision y Ajustes
Periddicos: Se evaluara
anualmente la estructura

salarial y se realizaran
ajustes conforme al
mercado y necesidades
internas.

90% de ajustes
salariales
necesarios
realizados

Comité de
Compensaciones

Al menos 1 ajuste
salarial por banda
salarial cada afio.

Positivo: > 90% de
ajustes necesarios
realizados. Negativo: <
70% de ajustes
realizados

Fuente: Elaboracion propia.

6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO

El cronograma de implementacion que a continuacion se detalla se llevard a cabo durante

un periodo de 12 meses. El objetivo es asegurar la correcta ejecucion de cada fase de la propuesta

de ajuste salarial y beneficios, garantizando que se cumplan los plazos establecidos y se logre el

impacto esperado en la organizacion.
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Fase I: Planificacion: Esta fase se realiza en el primer mes y se enfoca en la preparacion

y organizacion para la implementacion de la nueva estructura salarial y de beneficios. Las

actividades son las siguientes:

1.

Creacion del plan de accion y asignacion de recursos: Durante este mes se
desarrollara el plan estratégico para implementar la propuesta de ajustes salariales y
beneficios. Se asignaran los recursos humanos y materiales necesarios para llevar a
cabo cada una de las fases.

Establecimiento de objetivos claros y metas a corto y largo plazo: Se definiran los
objetivos especificos que se quieren alcanzar con la implementacién de la nueva
estructura de compensaciones.

Identificacion de recursos humanos y materiales necesarios: Se determinaran los
recursos, tanto humanos como materiales, que serdn necesarios para la correcta
ejecucion de cada fase.

Definicion de cronograma detallado de implementacion: Se desarrollard un
cronograma detallado para cada actividad y tarea de la propuesta, asegurando que todos

los plazos sean cumplidos.

2) Fase II: Socializacion: Esta fase se llevara a cabo en los meses 2 y 3, con el objetivo de

socializar la propuesta entre los directivos, empleados y demas colaboradores clave de la empresa.

Las actividades se centran en la capacitacion y la comunicacion de los beneficios de la propuesta.

Capacitacion a directivos sobre la nueva estructura salarial y beneficios: Durante
el mes 2, se impartirdn sesiones de capacitacion a los directivos, donde se les explicara
en detalle la nueva estructura salarial y los beneficios asociados.

Capacitacion a empleados sobre la nueva estructura de compensacion: A partir del
mes 3, se realizardn sesiones de formacion para los empleados, donde se les detallara
como se vera reflejada la nueva estructura en sus salarios y beneficios.

Comunicacion formal de la propuesta a todos los niveles de la empresa: Se realizara
una campaiia informativa, en la que se comunicara formalmente la propuesta a todos

los colaboradores de la empresa, resaltando los cambios y beneficios mas relevantes.

87



4.

Realizacion de sesiones informativas sobre cambios y beneficios: Se llevaran a cabo
reuniones informativas en las que se aclararan dudas y se explicaran los aspectos mas

importantes de la nueva estructura salarial.

Fase III: Implementacion: Esta fase se realiza entre los meses 4 y 6, donde se aplicaran los

ajustes salariales y beneficios, y se llevaran a cabo las primeras evaluaciones de la implementacion.

1.

Aplicacion de ajustes salariales y beneficios: En el mes 4, se procedera con la
implementacion de los ajustes salariales y la activacion de los nuevos beneficios para
los empleados.

Actualizacion de registros salariales y ajustes segin la nueva estructura: Durante
el mes 5, se actualizaran los registros salariales de todos los empleados, reflejando los
ajustes correspondientes.

Implementacion de nuevas politicas de compensaciéon: En el mes 5, se pondran en
marcha las nuevas politicas que regiran la estructura salarial y de beneficios de la
empresa.

Monitoreo inicial de la implementacion y ajuste segiin sea necesario: En el mes 6,
se realizard un monitoreo de la implementacion de los ajustes salariales y beneficios,

con el fin de ajustar cualquier aspecto que lo requiera.

Fase IV: Seguimiento y Evaluacion: Esta fase se llevara a cabo entre los meses 7y 12, y

tiene como objetivo evaluar el impacto de la implementacion, realizar ajustes y generar informes

finales sobre la efectividad de la propuesta.

1.

Realizacion de encuestas de satisfaccion laboral: En los meses 7 y 8, se llevaran a
cabo encuestas para medir el nivel de satisfaccion de los empleados con respecto a los

ajustes salariales y beneficios implementados.

Auditorias internas para verificar la correcta implementacién: Se realizaran
auditorias internas en los meses 7 y 8 para asegurar que los ajustes se han aplicado

correctamente y en tiempo.
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3. Evaluacion del impacto de los ajustes salariales en la productividad: Durante el
mes 9, se evaluard como los cambios salariales y los nuevos beneficios impactan la
productividad de los empleados.

4. Revision y analisis de los resultados financieros de la implementacion: En los meses
9 y 10, se llevara a cabo una revision de los resultados financieros de los ajustes,
asegurando que sean sostenibles y beneficiosos para la empresa.

5. Informe final sobre la efectividad de la propuesta y ajustes a futuro: En los meses
11y 12, se elaborara un informe final sobre la efectividad de los ajustes salariales y de

beneficios, recomendando posibles ajustes a futuro segun los resultados obtenidos.
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Tabla 25 24: Cronograma de actividades.

CRONOGRAMA

Fase 1: Planificacion

Creacion del plan de accion y asignacion de
recursos

Establecimiento de objetivos claros y metas a
corto y largo plazo

Identificacion de recursos humanos y
materiales necesarios

Definicion de cronograma detallado de
implementacion

Fase 2: Socializacion

Capacitacion a directivos sobre la nueva
estructura salarial y beneficios

Capacitacion a empleados sobre la nueva
estructura de compensacion

Comunicacion formal de la propuesta a todos
los niveles de la empresa

Realizacion de sesiones informativas sobre
cambios y beneficios

Fase 3: Implementacion

1| Aplicacion de ajustes salariales y beneficios

Actualizacion de registros salariales y ajustes
segun la nueva estructura

Implementacion de nuevas politicas de
compensacion

Monitoreo inicial de la implementacion y
ajuste seglin sea necesario

Fase 4: Seguimiento y Evaluacion

Realizacion de encuestas de satisfaccion

1 | laboral

Auditorias internas para verificar la correcta
implementacién

Evaluacion del impacto de los ajustes
salariales en la productividad
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Revision y analisis de los resultados
financieros de la implementacion

Informe final sobre la efectividad de la
propuesta y ajustes a futuro

W

Fuente: Elaboracion propia.

6.6.1 PRESUPUESTO DE IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA
Tabla 2625: Presupuestos por fases.

Horas de

= de Trabajo

Actividad Responsable Total

Personas

Creacion del plan de accion y Gerente de
asignacion de recursos RRHH 2 12 horas L0.00
Establecimiento de objetivos claros y | Gerente de
3 8 horas L0.00
Fase 1: metas a corto y largo plazo RRHH
Planificacién | Identificacion de recursos humanos 'y | Gerente de
materiales necesarios RRHH 2 10 horas L0.00
Definicion de cronograma detallado | Gerente de
de implementacion RRHH 3 8 horas L0.00
Total Fase 1 L0.00
Capacitacion a directivos sobre la Consultor
nueva estructura salarial Externo 10 4 horas L.25,000.00
Capacitacion a empleados sobre la Consultor
Fase 2: nueva estructura de compensacion Externo 20 4 horas L£40,000.00
Socializacion | Comunicacion formal de la propuesta | Equipo de
a todos los niveles de la empresa RRHH 10 3 horas L0.00
Realizacion de sesiones informativas | Equipo de
sobre cambios y beneficios RRHH 20 3 horas L0.00
Total Fase 2 1.65,000.00
L . . Finanzas -
]z;&e[:;c;ccilon de ajustes salariales y Equipo de 15 10 horas L0.00
o8 RRHH
., . . Finanzas -
A.ctuahzacwn de registros salariales y Equipo de 5 6 horas L0.00
Fase 3: ajustes RRHH
Implementacion 1, 51ementacion de nuevas politicas | Consultor
de compensacion Externo 10 8 horas L.10,000.00
Monitoreo inicial de la Finanzas -
implementacion y ajustes segun sea Equipo de 8 6 horas L0.00
necesario RRHH
Total Fase 3 1.10,000.00
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Realizacion de encuestas de Equipo de
satisfaccion laboral RRHH 20  horas 16,000.00
Fase 4: Auditorias internas para verificar la Consultor
. correcta implementacion Externo 10 8 horas L15,000.00
Seguimiento y
Evaluacién | Evaluacion del impacto de los ajustes | Equipo de
salariales en la productividad RRHH 5 6 horas L0.00
Revision y analisis de los resultados | Consultor
financieros Externo 10 7 horas L10,000.00
Informe final sobre la efectividad de la| Equipo de
propuesta y ajustes a futuro RRHH 8 10 horas L0.00

GRAN TOTAL L106,000.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Capitulo 1 Capitulo 11 Capitulo 111 Capitulo V Capitulo VI
, . . .. .. ; Teorias / Metodologias de/ , . . F-— . o
Titulo investigaciéon Objetivo General Objetivos especificos sustento g Variables Poblaciones Técnicas Conclusiones Nombre de la propuesta |Objetivos propuesta
El analisis del estado actual
de las  politicas de
compensaciones y|
Proponer una politica de estructura salarial en Grupo
compensaciones y una Litoral S.A. evidencio
estructura salarial equitativaja) Analizar el estado actual brechas significativas entre
- i en Grupo Litoral S.A., de las  politicas de puestos con Establecer una estructura
Diseflo de politica de e . - . . L
. basada en el analisis y compensaciones y la s responsabilidades similares, salarial equitativa y
compensaciones y ., . ., Empleados de Division , .
. reestructuracion de los estructura salarial en Grupo|Valuacion de puestos . Encuesta asi como la ausencia de un transparente basada en un
estructura salarial en Grupo | . . . . . Holding . e
. . sistemas salariales actuales, |Litoral, identificando las sistema formal de andlisis detallado de los
Litoral S. A. (Holding) . - . .y .
buscando la equidad principales desigualdades y valoracion de cargos. Estas puestos de trabajo.
interna, mejorar la areas de mejora. desigualdades, basadas en
motivacion y retencion del . criterios tradicionales como
y VD: Politicas de . . .
talento humano. L antigiedad y jerarquia, o .
compensacion h Politica de compensaciones
. ., generan percepciones de .
VI1: Satisfaccion laboral ; . . y estructura salarial para
° . inequidad interna y afectan
VI2: Equidad salarial . -y Grupo
- la satisfaccion laboral. . o
VI3: Retencion del La  investicacién teorica Litoral S.A. (Divisién
< \ .
talento VI4: Desempeiio . e, & Holding)
identifico que modelos
laboral L,
como la valuaciéon de
puestos por competencias,
b) Investigar las teorias y alineacion con estandares Optimizar la motivacion y
modelos de compensacion del mercado y evaluacion retencion  del talento
salarial mas efectivos para L L, periodica del desempeiio humano, reduciendo la
. . . Directivos de Division . . .,
asegurar la equidad interna y|Grados predeterminados Holdin Entrevista son claves para garantizar rotacion de personal
la alineacion con las & equidad interna. Sin mediante una politica de
responsabilidades y embargo, Grupo Litoral compensaciones

competencias del personal.

carece de una metodologia
que integre estos elementos,
lo que limita su
competitividad en retencion
de talento.

competitiva en el mercado.




Disefiar una estrategia
integral de compensacion
salarial que promueva la
equidad interna, alineando
los  salarios con las
responsabilidades,
habilidades y el desempeiio
del personal.

Método de alineacion

La propuesta de una
estrategia  integral debe
priorizar la vinculacion de
salarios con desempeiio
individual, la creacion de
incentivos econdmicos
periddicos y planes de
desarrollo profesional. Los
resultados cuantitativos 'y
cualitativos respaldan que
estas acciones mejorarian la
motivacion, equidad y
retencion del talento en la
empresa.

Garantizar el cumplimiento
normativo y la
responsabilidad social
empresarial, alineando las
practicas salariales con las

regulaciones laborales
vigentes y  estandares
internacionales de
equidad.88

6.8 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

Tabla 27 26: Concordancia de los segmentos de la tesis con la propuesta
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ANEXOS
ANEXO 1. CUESTIONARIO PARA ENCUESTA

Enlace: https://forms.gle/vDmnFvFwRSvYSVcb9
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https://forms.gle/vDmnFvFwRSvYSVcb9
https://forms.gle/vDmnFvFwRSvYSVcb9

Objetivo: Esta encuesta tiene como finalidad recopilar informacion sobre la percepcion de los
empleados respecto a la equidad salarial, la compensacion y su impacto en la motivacion y
retencion del talento en Grupo Litoral S.A. La informacion sera utilizada exclusivamente para
fines de investigacion.
INSTRUCCIONES:
- Por favor, responda todas las preguntas con sinceridad.
«  Sus respuestas seran completamente anonimas.
«  Marque con una "X" la opciéon que mejor refleje su opinion.
1. Edad o Menos de 25 afios o 25 - 34 afos o 35 - 44 afios o 45 - 54 afios o 55 afios 0 mas
2. Género o Masculino o Femenino
o Prefiero no decirlo
3. Tiempo en la empresa o  Menos de 1 afio o 1 - 3 afios
o 4-6afioso 7-10 afios
o  Masde 10 afios
4. Area de trabajo o Contabilidad o Recursos Humanos o Informética o Compras o
Seguridad o Presidencia o Otra:
5. ¢En qué medida considera que su salario actual influye en su nivel de satisfaccion
laboral?
o  Totalmente en desacuerdo
o  Endesacuerdo o
Neutral o De acuerdo

o Totalmente de acuerdo
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6.

.Cree que recibir incentivos economicos periédicos aumentaria su satisfaccion
laboral?

o  Totalmente en desacuerdo

o  Endesacuerdo o

Neutral
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o  Deacuerdo o
Totalmente de
acuerdo
7. ¢Hasta qué punto la posibilidad de recibir un aumento salarial le motiva a
mejorar su desempeiio laboral? o Totalmente en desacuerdo o En desacuerdo o
Neutral o De acuerdo o Totalmente de acuerdo
8. ¢Cree que existen diferencias salariales injustificadas dentro de la empresa?
o  Totalmente en
desacuerdo o En
desacuerdo o
Neutral o De
acuerdo o Totalmente
de acuerdo

9. ¢Considera que las diferencias salariales entre puestos similares son
razonables?

o  Totalmente en
desacuerdo o En
desacuerdo o

Neutral o De
acuerdo o Totalmente
de acuerdo

10. {Su decision de permanecer en la empresa esta influenciada por su salario?
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I1.

13.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

.Cree que una mejora en la politica de compensacion aumentaria la retencion de
talento en la empresa?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. (Esta satisfecho con los beneficios salariales que recibe?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

,Considera que su salario es adecuado en comparacion con otras empresas del
sector?

Totalmente en desacuerdo
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« En desacuerdo « Neutral De acuerdo Totalmente

de acuerdo

14. ;Considera que su salario refleja adecuadamente sus competencias y habilidades?

- Totalmente en desacuerdo

« Endesacuerdo

« Neutral

« De acuerdo

« Totalmente de acuerdo

15. (Cree que la empresa tiene en cuenta la complejidad y exigencia de su puesto al
determinar su salario?

- Totalmente en desacuerdo

« En desacuerdo

« Neutral

« De acuerdo

« Totalmente de acuerdo

16. ;Considera que su salario influye en su nivel de desempeiio?

« Totalmente en desacuerdo

« En desacuerdo

« Neutral

« Deacuerdo

« Totalmente de acuerdo
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17. ¢(El reconocimiento economico impacta en su productividad laboral?
« Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
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Neutral

« De acuerdo

« Totalmente de acuerdo
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ANEXO 2. CUESTIONARIO PARA ENTREVISTA

10.

1.

12.

13.

(Como se definen actualmente las politicas de compensacion en Grupo Litoral S.A.?
(Qué factores considera la empresa para establecer los salarios de los diferentes puestos?
(Existen diferencias salariales significativas entre puestos similares? Si es asi, (cudl cree
que es la causa?

(Se han realizado estudios de equidad salarial dentro de la empresa? ;Cuales han sido los
hallazgos mas relevantes?

(Como se compara la estructura salarial de la empresa con otras del sector?

(Cree que la estructura salarial actual influye en la motivacion de los empleados?
({Como?

(Ha notado que la politica de compensaciones afecta la productividad o desempefio del
personal?

(En qué medida cree que la estructura salarial influye en la retencion del talento dentro de
la empresa?

(Se han implementado estrategias para reducir la rotacion de personal debido a motivos
salariales?

(Existe un sistema formal de valoracidon de puestos en la empresa? ;Como se lleva a cabo?
(Cree que los salarios reflejan adecuadamente la responsabilidad y complejidad de cada
puesto?

(Se han implementado incentivos econdmicos o beneficios adicionales para mejorar la
percepcidn de equidad salarial?

(Cuadles son los principales desafios que enfrenta la empresa en la implementacion de una

estructura salarial equitativa?
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14.

15.

16.

17.

(Cudles considera que serian las mejores estrategias para mejorar la equidad y
competitividad salarial en la empresa?

(Existen planes de revision o ajuste de la politica de compensaciones en el corto o mediano
plazo?

(Cuadles cree que son las principales areas de mejora en la politica de compensaciones de
la empresa?

(Qué sugerencias o recomendaciones haria para optimizar la estructura salarial y el sistema

de compensaciones en Grupo Litoral S.A.?
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ANEXO 3. LEVANTAMIENTO DE INFORMACION

1. ;Como se definen actualmente las politicas de compensacion en Grupo Litoral S.A.?

Los directivos explicaron que la politica de compensacion se basa en criterios tradicionales
como la antigiiedad y el puesto, aunque han identificado la necesidad de incorporar factores como
el desempefio y las tendencias del mercado para mejorar la equidad salarial. Si bien la empresa
busca cumplir con la normativa legal, reconocen que existe margen de mejora para estructurar una
politica mas justa y competitiva.

2. ;Qué factores considera la empresa para establecer los salarios de los diferentes puestos?

Se consideran la experiencia, la responsabilidad del cargo y la carga laboral. Sin embargo,
han identificado que algunos puestos con mayores exigencias pueden recibir menor salario que
otros con menos responsabilidades. Esto evidencia la falta de alineacion con un sistema formal de
valoracion de puestos y la necesidad de definir criterios més objetivos para la asignacion salarial.
3. ¢Existen diferencias salariales significativas entre puestos similares? Si es asi, ;cual cree

que es la causa?

Si, los directivos admitieron que existen diferencias salariales entre puestos con
responsabilidades similares, estas discrepancias se deben a decisiones historicas y a la ausencia de
un esquema estandarizado de compensaciones, tambi€én mencionaron que en algunos casos, ciertos
cargos administrativos tienen salarios inferiores a otros con menor nivel de responsabilidad.

4. ;Se han realizado estudios de equidad salarial dentro de la empresa? ;Cuales han sido
los hallazgos mas relevantes?

Los estudios internos han revelado que existen brechas salariales significativas, mientras
que algunos puestos reciben salarios por encima del promedio del mercado, otros apenas superan
el salario minimo, esto ha generado preocupaciones entre los empleados y ha impactado la
percepcion de justicia dentro de la empresa.

5. (Como se compara la estructura salarial de la empresa con otras del sector?

Los directivos sefialaron que si bien en algunos niveles los salarios de Grupo Litoral S.A.
son competitivos, la falta de una estructura salarial clara los pone en desventaja frente a otras
empresas que cuentan con escalas mejor definidas, esta situacion puede afectar la atraccion y

retencion de talento en la compaiiia

107



6. ;Cree que la estructura salarial actual influye en la motivacion de los empleados?
.Como? Coincidieron en que la percepcion de inequidad en los salarios afecta directamente la
moral

y el compromiso del personal, los trabajadores que sienten que su salario no es justo tienden a

mostrar menor motivacion, lo que eventualmente impacta su desempefio y productividad

7. .Ha notado que la politica de compensaciones afecta la productividad o desempefio

del personal?

Explicaron que han observado una relacion directa entre el reconocimiento econémico y la
productividad laboral, los empleados que consideran que sus salarios no son adecuados pueden
disminuir su rendimiento y compromiso con la empresa
8. JEn qué medida cree que la estructura salarial influye en la retencion del talento
dentro de la empresa?

Los directivos coincidieron en que las discrepancias salariales han provocado que algunos
empleados busquen oportunidades en otras empresas con estructuras mas equitativas y
competitivas.

9. .Se han implementado estrategias para reducir la rotacion de personal debido a

motivos salariales?

Se han explorado incentivos y beneficios adicionales, aunque atin no se ha desarrollado una
estrategia integral para abordar el problema de la rotacion relacionada con la percepcion de
inequidad salarial
10.  ;Existe un sistema formal de valoracion de puestos en la empresa? ;Como se lleva a
cabo?

Actualmente, la empresa no cuenta con un sistema estructurado de valoracion de puestos.
Esta falta de metodologia ha contribuido a la existencia de diferencias salariales que no siempre
reflejan la responsabilidad y complejidad de cada cargo
11.  ;Cree que los salarios reflejan adecuadamente la responsabilidad y complejidad de
cada puesto?

Los directivos mencionaron que en algunos casos los salarios estan alineados con la carga
laboral, pero en otros se han identificado inconsistencias que deben ser corregidas para garantizar

mayor equidad dentro de la empresa
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12. .Se han implementado incentivos econémicos o beneficios adicionales para mejorar
la percepcion de equidad salarial?

Algunas iniciativas han sido implementadas, como bonificaciones y beneficios adicionales,
pero aun queda trabajo por hacer para que estos incentivos sean equitativos y accesibles para todos

los empleados

13.  ;Cuales son los principales desafios que enfrenta la empresa en la implementacion
de una estructura salarial equitativa?

Los directivos sefialaron que la falta de un sistema formal de valoracion de puestos y la
resistencia al cambio son los principales obstaculos para lograr una estructura salarial mas
equitativa.

14.  ;Cuales considera que serian las mejores estrategias para mejorar la equidad y
competitividad salarial en la empresa?

Coincidieron en que la adopcidon de un modelo de compensacion basado en competencias
y desempefio, junto con evaluaciones periddicas del mercado laboral, ayudaria a establecer una
estructura mas justa y competitiva
15.  ¢;Existen planes de revision o ajuste de la politica de compensaciones en el corto o
mediano plazo?

Confirmaron que actualmente estan trabajando en la revision y ajuste de la politica de
compensaciones para corregir las desigualdades y mejorar la equidad salarial en la empresa 16.
.Cuales cree que son las principales areas de mejora en la politica de compensaciones de la
empresa?

Los directivos mencionaron la necesidad de definir criterios mas claros para la asignacion
de salarios y establecer un sistema de revision periddica que garantice mayor transparencia y
equidad
17. ;Qué sugerencias o recomendaciones haria para optimizar la estructura salarial y el
sistema de compensaciones en Grupo Litoral S.A.?

Recomendaron la elaboracion de un manual de politicas salariales que establezca
lineamientos claros sobre la asignacion de sueldos, la realizacion de estudios salariales periddicos

y la aplicacion de mecanismos de ajuste basados en desempefio y competencias.
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ANEXO 4. COTIZACIONES

Facultamiento Empresarial

Centro de capacitacion y Desarrollo

"Preparamos a su personal
para un futuro seguro”

San Pedro Sula., a 2 de abril del 2025

Atencion: Lic. Keylin Fuentes
Puesto: Jefe Control de Personal
Compania: Grupo Litoral

Por medio de la presente, nos permitimos presentar la siguiente cotizacion que gratamente fue solicitada:

Evento Duracion Numero de Costo por Sub total
(hrs.) personas participante LEMPIRAS.
Capacitacion a directivos sobre la
R 4 10 L 2,500.00 L 25,000.00
Capacitacion a empleados sobre la
nueva estructura de compensacion 4 20 L 2,000.00 L 40,000.00

-Manual de apoyo.

El participante recibira:

-Entrenamiento para el uso del nuevo sistema de compensaciones.

- Un certificado de participacion.
- Todo el material de apoyo necesario para los participantes.

Sin mas por el momento y en espera de vernos favorecidos quedamos de ustedes.

Atentamente

Director General
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Facultamiento Empresarial

Centro de capacitacion y Desarrollo

"Preparamos a su personal
para un futuro seguro”

San Pedro Sula., a 2 de abnl del 2025

Atencion: Lic. Keylin Fuentes
Puesto: Jefe Control de Personal
Compaiiia: Grupo Litoral

Por medio de la presente, nos permitimos presentar la siguiente cotizacion que gratamente fue solicitada:

Evento Duracion Numero de Costo por Sub total
(hrs.) personas participante LEMPIRAS.

Implementacion de nuevas
ki e e A 8 10 L 1,000.00 L 10,000.00

-Manual de apoyo.
-Entrenamiento para el uso del nuevo sistema de compensaciones.

El participante recibira:

- Un certificado de participacion.
- Todo el material de apoyo necesario para los participantes.

Sin mas por el momento y en espera de vernos favorecidos quedamos de ustedes.

Atentamente

Director General
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Cenfro de capacitacion y Desarrolio

"Preparamos a su personal
para un futuro seguro”

Facultamiento Empresarial

San Pedro Sula., a 2 de abmnl del 2025

Atencion: Lic. Keylin Fuentes
Puesto: Jefe Control de Personal
Compafiia: Grupo Litoral

Por medio de la presente, nos permitimos presentar la siguiente cotizacion que gratamente fue solicitada:

Evento Duracion Numero de Costo por Sub total
(hrs.) personas participante LEMPIRAS.
Auditorias intemas para verificar la
correcta implementacion 8 10 L 1,500.00 L 15,000.00

-Manual de apoyo.
-Entrenamiento para el uso del nuevo sistema de compensaciones.

El participante recibira:

- Un certificado de participacion.
- Todo el material de apoyo necesario para los participantes.

Sin mds por el momento y en espera de vernos favorecidos quedamos de ustedes.

Atentamente

Director General
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ANEXO
5. AUTORIZACION DE LA EMPRESA

ANEXOS

ANEXO 1: CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

L(L(;flba i M"Qﬂ{'\dq 03 /02 12025

(Cuidad), (Departamento) (Dia, mes y ado)

Jose Adolbato (ordova

(Nombre y apellidos del Director o Gerente)

Vivector Hlnancierd®

(Puesto Laboral)

Giropo Litoal S.A.

(bnptm o Institucidn)

e Coba, Atlonticda

1 de la cmy

Estimado Seifior(a): JOSc &Z\leoh CO‘&DV& f{:lc&es

Reciba un cordial y atento saludo. Por medio de la presente deseamos solicitar su apoyo, dado
que somos alumnos de UNITEC y nos encontramos desarrollando el Trabajo Final de Graduacion

previo a obtener nuestro titulo de maestria en Vu 8

= . e . Hemos

seleccionado comq tema _1 (Q) isefo e b
: D} (6 por lo que
estariamo$ muy agradecidos de tontar con el apoyo de la empresa que usted representa para poder

desarrollar nuestra investigacion. En particular, dicha solicitud se circunscribe a peticionar que

se nos aytorice a realizar; ,
ESQIMQQQQS ( s .

(cocuestas, sondcos, etc).

A la espera de su aprobacion, me suscribo de

Usted. Atentamente,

Yot Unwlo Budly b Seln 10l Ttes s
No. de ;ﬁw No. de cuenta: \?.m\ 73““

@upo Fitoal 5. A. Cﬂo\d)no\)

Por este medio
(empresa /
institucion),
Autoriza la realjzaci6 instalaciones el proyecto de investigacion de Postgrado

\ 2 31
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ANEXO

6. GUIA DE PREGUNTAS DEL GRUPO FOCAL

DISCUSION DEL TEMA (60 min)

Bloque 1: Percepcion de la Compensacion Actual (15 min) o ;Coémo describirian la

politica de compensaciones y beneficios actual en la empresa?

©)

(Perciben que la estructura salarial es equitativa para los diferentes niveles jerarquicos
y funciones?

(Como se comunica la politica de compensacion a los empleados? Bloque 2: Equidad
Interna y Competitividad Externa (15 min) o ;Consideran que los salarios en Grupo
Litoral S.A. estan alineados con los del mercado?

(Se han identificado diferencias salariales significativas entre puestos similares en
distintas areas?

(Existen criterios claros y transparentes para el ajuste de sueldos? Bloque 3: Impacto
en la Motivacion y Retencion (15 min) o (Como influyen los salarios y beneficios en
la motivacion y satisfaccion de los empleados?

(Han identificado casos en los que la compensacion ha sido un factor clave para la
rotacion de personal?

(Cudles son los principales desafios que enfrenta la empresa para retener talento

clave?

y -
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ANEXO

7. ANALISIS DE EQUIDAD SALARIAL

Tabla 2827: Equidad salarial en la empresa.

Puesto Departamento Salario (L) Observacion de Inequidad
Director Financiero Finanzas Confidencial El salario no es revelado, lo que dificulta
la comparacion con otros puestos de nivel
similar.
Jefe de Contabilidad Contabilidad 28,000.00 Responsabilidades similares a las del
Analista de Cuentas (L86,500) y Analista
Financiero (L69,500), pero con salario
significativamente menor.
Auxiliares Contables Contabilidad 17,000.00 Mismo salario independientemente del
1,2,4) numero o posible antigiiedad o funciones.
Auxiliar Contable 3 Contabilidad 30,000.00 Disparidad de L13,000 respecto a los
demas auxiliares (L17,000), sin
justificacion clara.
Controlador de Archivo Contabilidad 27,000.00 Menos responsabilidad que los auxiliares
contables, pero salario casi igual.
Recepcionistas (1 y 2) RRHH 14,000 - 18,400 Disparidad de salario debido a la
antigiiedad, con diferencia entre los dos
puestos.
Programadores (1 y 2) Informatica 30,000 /24,000 Diferencia de L6,000, sin clara diferencia
en puesto.
Asistentes de Presidencia 20,520 - 37,800 Aunque tienen funciones similares, hay
Presidencia (1-4) una diferencia salarial de mas de L17,000
entre ellos.
Conserjes (1, 2y 3) Servicios 13,000 - 17,700 Salario desigual con mas de L4,700 de
Generales diferencia.

Gerente Corp. IT vs.

Informatica /

40,000 / 38,000

Salario casi igual, pese a diferentes niveles

Jefe de Seguridad Seguridad jerarquicos.
Auxiliar de Soporte Informatica 12,000.00 Muy por debajo de otros del mismo
Técnico departamento.
Jefe de Compras Compras 22,500.00 Inferior al Auxiliar de Compras

Internacionales (L40,000).
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