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Resumen

La presente investigacion se elaboro con el objetivo de fortalecer institucionalmente el area
de recursos humanos del Instituto de la Propiedad con la finalidad de potenciar y motivar el recurso
humano mediante la reduccion de la inequidad salarial existente. El proceso metodologico
empleado fue un enfoque mixto predominando el enfoque cualitativo. Se conocieron los factores
que han limitado la equidad salarial mediante un disefio de investigacion no experimental
transversal que se realizd en un solo momento. El 62% de los empleados del IP consideran que su
salario no es justo, aunque poseen un alto nivel de compromiso y motivacion en su trabajo. Se
recomienda la implementacion urgente de un manual de sueldos y salarios para generar equidad y
reglas claras que permitan mayores niveles valoracion y justicia salarial.
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Abstract

This research was developed with the objective of institutionally strengthening the area of
human resources of the property institute with the purpose of promoting and motivating human
resources by reducing the existing wage inequality. The methodological process used was a mixed
approach, with a predominant qualitative approach; the factors that have limited wage equity were
known through a non-experimental transversal research design that was carried out in a single
moment. 62% of the employees of the IP consider that their salary is not fair although they have a
high level of commitment and motivation in their work. It is recommended the urgent
implementation of a manual of salaries and salaries to generate equity and clear rules that allow
higher levels of valuation and salary justice.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

En este capitulo se detallan los antecedentes, definicidn, enunciado, formulacién, objetivo

y justificacion del problema, también los objetivos especificos del problema.

1.1 Introduccién

Este trabajo nacié con el objetivo de dar solucion a una parte de la problematica encontrada
en el recurso humano del Instituto de la Propiedad de Honduras, pues resulta que no existe armonia
en el ambiente laboral de dicha institucion producto de diversos factores. La investigacion se centrd
en el tema salarial pues es una de las principales preocupaciones de la jefatura de recursos humanos

del IP.

El Instituto de la Propiedad realiza una importante labor para el desarrollo general del pais,
por ende, se debe buscar solucién a cada uno de los problemas que surjan en el desarrollo de las
labores y asi maximizar sus recursos humanos y econémicos con el objeto de continuar dando un

servicio de calidad a la poblacion hondurefia.

El presente trabajo de investigacion intenta contribuir a la solucion de la problemética
salarial que campea en el Instituto de la Propiedad de Honduras, en donde cotidianamente se
reflejan conatos de insatisfaccion laboral, en algunos miembros del personal, dichos conatos se
estan convirtiendo en eventos menos esporadicos, lo que puede provocar una grave inestabilidad

laboral y por ende institucional.



En la actualidad algunos miembros del personal de la institucion al comparar su salario con
el de sus comparieros han sentido molestia de tal manera que se acercan a la jefatura de recursos
humanos para solicitar reajuste salarial y al no tener respuesta a sus peticiones, proceden a presentar

demandas judiciales de reajuste salarial en contra de la institucion.

El presente trabajo tiene como fin investigar y proponer soluciones, a modo de sugerencias,
ante dicha problematica por medio de la implementacion de un Manual de Puestos y Salarios, que
permita un mejor clima laboral, se eviten nuevas demandas judiciales por reajuste y que logre

armonia entre el patrono y personal de la institucion.

1.2 Antecedentes del Problema

Soy abogado y musico. El dia 17 de Julio del afio 2018 me contrataron para cantar en una
cena de cierto gremio profesional del pais, al finalizar dicha cena me encontré a una ex catedratica
de maestria y le comenté que me encontraba en etapa de tesis y que ain no tenia tema definido.
Enseguida ella me presentd a otro colega y le consultd sobre la posibilidad de realizar algun trabajo

de investigacion en el Instituto de la Propiedad.

Al dia siguiente dicho personaje me comunico con la Jefatura de Recursos Humanos del
Instituto de la Propiedad concertamos una reunion a la cual asisti puntualmente, en dicha reunién
me explicaron a grandes rasgos la problematica general de la Institucién en cuanto a recursos
humanos se refiere, enlistamos los problemas mas latentes y estos temas fueron presentados al

asesor tematico.



El asesor tematico al revisar los temas considerdé al igual que yo, el tema mas importante
era el relacionado con los salarios en el Instituto Propiedad, ya que dicho tema generalmente en las

instituciones es un peligro latente, si se le descuida y mas en instituciones gubernamentales.

El salario es la contraprestacion mas importante de un trabajador pues es el pago o la
devolucidn que recibe a cambio de su trabajo o labor, es el principal medio de vida de un trabajador.
Aristételes elabora la teoria de la justicia en los cambios, como igualdad entre las prestaciones y

provoca que los tedlogos estudien la posibilidad del salario justo.

El salario como medio de vida dignifica al hombre y le da valor a su existencia. Un salario
injusto provoca desmotivacion, frustracion y lesiona la dignidad del trabajador, por tanto, es
menester que los investigadores demuestren que un salario igualitario, un pago justo genera
satisfaccion laboral y por ende mejor disposicion para el trabajo. En el Instituto de la Propiedad,
en la actualidad no existe igualdad en los sueldos y salarios de los trabajadores por tanto se genera
un ambiente de discriminacion laboral que lleva consigo sentimiento de desesperacion,

inestabilidad y frustracion.

En el mes de noviembre del afio 2016, el personal del Instituto de la Propiedad protagonizé
protestas en las calles de Tegucigalpa, con el fin de recibir un reajuste salarial, lo cual sigue latente
si dicha problematica vuelve a surgir en la palestra publica. Es necesario que el Instituto de la
Propiedad analice sus finanzas e implemente un Manual de Puestos y Salarios para beneficio de la

institucion.



1.3 Definicion del Problema
1.3.1 Enunciado del Problema
El Instituto de la Propiedad es una institucion que brinda importantes servicios a la
poblacion en general, es aqui donde el usuario por ejemplo obtiene la certificacion de su propiedad
inmueble, puede registrar sus marcas, matricula sus vehiculos etc. Es una organizacién que recibe
miles de usuarios diariamente, esto significa que da la cara del gobierno al pueblo y debe hacerlo

con calidad.

En la actualidad existe una visible inequidad en los sueldos de los empleados de dicha
institucion, por ejemplo: en el departamento de asesoria legal de la secretaria ejecutiva trabajan 6

oficiales legales los salarios de estos oficiales se describen a continuacién:

Tabla 1. Oficiales Legales de la Secretaria Ejecutiva

Oficiales Legales de la Secretaria Ejecutiva

Puesto Salario Antigtedad (afios)
1. Oficial Legal L 22,800.00 4
2. Oficial Legal L 22,800.00 4
3. Oficial Legal L 21,000.00 0
4. Oficial Legal L 23,850.00 7




5. Oficial Legal

L 34,000.00

6. Oficial Legal

L 22,800.00

Como podemos observar los sueldos de los 6 oficiales legales que laboran en el
departamento de asesoria legal de la secretaria ejecutiva del Instituto de la Propiedad no son
iguales, en el caso especifico del quinto oficial legal, el cual tiene el salario més alto posiblemente
sea por un asunto de antigiiedad, sin embargo, nétese que los otros 5 perciben cantidades cercanas,
pero no iguales por tanto debe revisarse esta unidad y hacer los respectivos ajustes para evitar la
inconformidad. La informacion de los ejemplos mencionados en este apartado fue suministrada por

la jefatura de recursos humanos, limitdndose Unicamente a cantidad de afios y no de meses y dias.

Veamos otro ejemplo en la subgerencia de presupuesto de la direccion general

administrativa.

Tenemos 5 analistas presupuestarios que veremos a continuacion:

Tabla 2. Subgerencia de Presupuesto

Subgerencia de Presupuesto Dir. Gral. Adm.

Puesto Salario Antigliedad (afios)
1. Analista Presupuestario L 15,474.00 9
2. Analista Presupuestario L 15,000.00 0
3. Analista Presupuestario 11 L 28,800.00 9
4. Analista Presupuestario L 19,250.00 8
5. Analista Presupuestario L 20,248.00 8




En esta Gltima lista se puede ver nuevamente el patron anteriormente descrito, se evidencia

inequidad entre los salarios de los analistas.

Estos datos reflejan el problema a ser investigado en un universo de 928 empleados del

Instituto de la Propiedad.

Cuando la jefatura de recursos humanos me expresa que desea realizar un estudio sobre
este asunto es por que perciben, que esta inequidad puede generar un sismo a lo interno del Instituto

de la Propiedad.

En el afio 2018 hubo 4 sentencias favorables al Instituto de la Propiedad con relacion a
casos de reajuste salarial, sin embargo, el costo por estos casos, el desgaste institucional acarrea

implicaciones financieras y administrativas que laceran los recursos y estabilidad de la institucion.

Claramente en el Instituto de la Propiedad existe inequidad salarial y dicha inequidad tiene
sus efectos cuando el trabajador empieza a comparar su contribucion a la organizacion y su salario
en relacién a la contribucion y si compara su salario con el de otros trabajadores nota que aunque
contribuyan de manera igual o similar, la retribucion econdmica, o sea el salario que perciben es
diametralmente distinto, es alli que comienzan las reacciones para intentar lograr la equidad por
medio de quejas, protestas, demandas judiciales etc. La jefatura de recursos humanos previendo
esta situacion nos ha encomendado la tarea de analizar, e identificar una solucion para dicha

Inequidad.



1.3.2 Formulacién del Problema
Debido a la falta de una herramienta actual para la administracion de la compensacion en
el IP la problematica alrededor de los sueldos y salarios se agudiza dia a dia, lo cual a corto o

largo plazo puede generar una bomba en el recurso humano del instituto.

¢Seria posible o relevante implementar un instrumento o herramienta actualizada que

regularice o equilibre la actual situacion salarial del 1P?

1.3.3 Preguntas del Problema
Para el siguiente estudio se plantean las siguientes preguntas:
a. ¢Cual la opcién mas viable para disminuir la inequidad salarial en el IP?
b. ¢(Cual es el estado actual del clima laboral del IP?
c. ¢Cudles son los factores que han afectado la equidad salarial del 1P?

d. ¢Cuadles son las actuales politicas salariales en el IP?

1.4 Objetivos del Proyecto
1.4.1 Objetivo General
Contribuir en el fortalecimiento del area de recursos humanos del Instituto de la
Propiedad mediante la implementacion de un Manual de Puestos y Salarios en el mismo para

mejorar las condiciones de los empleados.

1.4.2 Objetivos Especificos
1. Conocer los factores que afectan la equidad salarial del IP.

2. Analizar los factores que afectan la equidad salarial del IP.



3. Proponer un Manual de Puestos y Salarios para lograr equidad en las compensaciones

del IP y mejorar las condiciones de los empleados.

1.5 Justificacion

La inequidad salarial que se observa en el Instituto de la Propiedad de Honduras es propia
de las instituciones gubernamentales donde por afios el recurso humano ha sido un tema secundario.
En la actualidad habiendo tantos avances técnicos en el manejo de los recursos humanos, es de
suma importancia ir identificando los procesos que se deben mejorar para que las instituciones se

optimicen.

La inequidad salarial en el Instituto de la Propiedad debe ser eliminada o por lo menos
deben crearse procesos para que esta brecha de inequidad vaya mermando hasta a llegar a cero y
que las escalas salariales estén bien definidas y el tema del salario no genere problemas en el clima
laboral, no mancille la dignidad de los trabajadores y haya motivacion para continuar con los

trabajos importantes de la organizacion.

Implementar un Manual de Puestos y Salarios en el Instituto de la Propiedad es imperativo
para que la institucion siga cumpliéndole a la poblacion en todos los procesos de su competencia
con el objeto de que la misma sea un eslabon de desarrollo en los procesos generales del pais y no

una piedra de tropiezo que frene el desarrollo.

Un Manual de Puestos y Salarios serd un instrumento valioso que servird como marco de
referencia en la administracion de la compensacion laboral en el Instituto de la Propiedad, de

manera actualizada con los nuevos tiempos.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Este capitulo fue la base fundamental de la presente tesis en ella hacemos un analisis de la

situacién actual, macro-entorno, micro-entorno y teorias de sustento.

2.1 Analisis de la Situacién actual
2.1.1 Andlisis del Macro-entorno
En la actualidad la equidad salarial, la compensacion justa y el clima laboral son temas que
tienen alta trascendencia en los nuevos modelos de administracién de recursos humanos en el

mundo.

Para hablar de equidad salarial antes debemos conocer los tipos de equidad salarial las

cuales son interna y externa.

Equidad salarial externa: hace referencia al nivel salarial de una organizacion en comparacion con las
escalas salariales de otras empresas que tengan relacion con el area geogréfica y la actividad
profesional de una organizacion. Por medio de ella se puede controlar la competitividad salarial,
mediante la cual se puede hacer fuerza para retener y motivar a los trabajadores competentes que se

encuentran en dicha organizacion. (Orgemer, 2002, p. 69)

Equidad salarial interna: se produce cuando se da una relacidn satisfactoria entre la retribucion salarial
de los empleados y la aportacién que realizan a la organizacion, a la vez que se tiene en cuenta al
resto de los compafieros que realizan actividades similares dentro de la misma organizacion. Es decir,
hace referencia a la coherencia y al equilibrio salarial que se produce dentro de una organizacion.
(Orgemer, 2002, p. 69)

El salario medio constituye un indicio de la remuneracion laboral y del nivel de vida de los
asalariados, aunque, a efectos del andlisis econdmico, tal vez convenga comparar el salario medio

con la productividad laboral. A largo plazo, el aumento de la productividad laboral (el valor medio



de los bienes y servicios producidos por los trabajadores) es lo que permite aumentar los salarios de
forma sostenible. (OIT, 2017, p. 17)

Como se destaco en anteriores ediciones del Informe Mundial sobre Salarios, el crecimiento salarial
medio se ha quedado rezagado respecto del crecimiento de la productividad laboral media desde
principios del decenio de 1980 en varias grandes economias, como Alemania, Estados Unidos y

Japdn, en las que la participacion salarial en el PIB ha descendido. (OIT, 2017, p. 17)

2.1.2 Anédlisis del Micro-entorno
Es muy poca la informacion que existe en Honduras sobre el tema de compensaciones
salariales y mucho menos si son instituciones de gobierno sin embargo una experiencia publica que

ha sido de éxito es el caso de la tabacalera hondurefia.

En Honduras la tabacalera hondurefia, con su linea de gerentes esta utilizando un modelo
de compensacion variable que se basa en variables medibles, previamente acordadas y su

remuneracion es en base a metas o hitos, objetivo logrados

Se sabe que en la mayoria de los departamentos de ventas en el pais se aplica un sistema de
compensacion variable puesto que los vendedores reciben bonos o comisiones por ventas, pero en

general es un tema poco estudiado en el pais.

En los ultimos afios se viene reconociendo cada vez més la necesidad de controlar las tendencias de
los salarios y aplicar politicas salariales sostenibles que atajen el estancamiento de los salarios,
aumenten los niveles de remuneracion de los millones de trabajadores y trabajadoras pobres del
mundo, aseguren una distribucion justa, reduzcan las excesivas desigualdades de los salarios y de la

renta, y refuercen el consumo como pilar fundamental de una economia sostenible. (OIT, 2017, p. 1)

La politica salarial de los trabajadores del sector publico, especificamente del nivel centralizado, se

regula por medio del Régimen de Servicio Civil, el cual establece bases salariales de acuerdo con el
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grupo ocupacional y nivel respectivo en el que se encuentre el servidor o funcionario. Desde el afio
2012 no se realizaban ajustes salariales a los empleados de este sector, por lo que el actual Gobierno
caracterizado por su enfoque de equidad social, adopté medidas de compensacion salarial dirigidas a

estos trabajadores. (Secretaria de Trabajo y Seguridad Social, 2017, p. 35)

2.1.3 Analisis Interno:
Entorno socioeconémico:

Casi uno de cada cinco hondurefios vive con menos de US$1.90 al dia, la segunda tasa mas alta en
ALC. Segun lineas de pobreza oficiales, en el 2013 casi 65 por ciento de los hogares hondurefios
vivian en pobreza y 43 por ciento vivian en extrema pobreza, incluyendo dos de cada tres hondurefios
de las zonas rurales. Casi el 80 por ciento de los hondurefios menores de 15 afios viven en hogares
pobres y aproximadamente uno de cada cuatro esta desnutrido, lo que acarrea implicancias negativas
para la capacidad de aprendizaje y para generar ganancias en el futuro. (Hernandez, Souza, & L6pez,
2016, p. 2)

Entorno Ambiental:
Segun el proyecto MOSEF Proyecto de modernizacion del sector forestal de Honduras
realizado por la mision técnica de corto plazo No. 022-2012.

Honduras tiene un perfil ambiental en el que su huella ecolégica ha disminuido en las tltimas décadas.
El indice de desempefio ambiental medido por la universidad de YALE clasifica a Honduras entre
aquellos paises con un “desempefio modesto” pero con tendencia a empeorar. (Palerm, Florez, &

Nusselder, 2012, p. 11)

Entorno Demogréfico:

La poblacién hondurefia se mueve de 8.4 millones a 9.0 hacia el afio 2018. La esperanza de vida al
nacer en el caso de las mujeres es de 80.0 en 2018 y en los varones es de 72.5 siempre en 2018. (INE,
2018, p. 2)
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Entorno Tecnoldgico:

Segln datos de Conatel en el 4 trimestre del afio 2017 las lineas telefénicas fijas son una total de 491,
107 abonados, el trafico originado en ese trimestre fue de 587 millones de minutos; la telefonia mévil
alcanzo 8, 233,499 de abonados 92 de cada 100 hondurefios tiene un teléfono mévil, el trafico
generado por esta tecnologia fue 3,453 millones de minutos. EI nimero de suscriptores de internet
fijo fue de 238,455 abonados y el de internet movil fue de 2,267,184 abonados 30 de cada 100

hondurefios acceden a internet. (Conatel, 2018, p. 2)

Entorno Politico Legal:

El Instituto de la Propiedad es un ente de gobierno por tanto tiene mucha importancia su
entorno politico legal, cualquier cambio o reforma a la normativa o directrices administrativas debe
pasar por un proceso de aprobacion del comité directivo de la institucion y previo a la propuesta
presentada en este caso concreto por la jefatura de recursos humanos, aprobada por el secretario

ejecutivo y finalmente por el consejo directivo anteriormente mencionado.

A pesar de que muchos en Honduras, incluso partidarios del reelegido Juan Orlando Hernandez, del
conservador Partido Nacional, creen que efectivamente este se impuso por medio del fraude, la
cuestion es que ciudadanos y politicos han acabado aceptando el resultado electoral, como ha ocurrido
con la propia Organizacion de Estados Americanos (OEA), que en su dia intentd esclarecer lo
ocurrido. (Blasco, 2018, p. 1)

2.2 Teorias
Este titulo estd dedicado a revisar y conocer algunas teorias de compensacion y motivacion.
Se toma como referencia para estar revision las teorias de compensacion desarrolladas en el texto

“Administracion de la Compensacion” de Ricardo A. Varela Juarez.
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2.2.1 Teorias de Sustento
2.2.1.1 Teorias Sobre compensacién
Teoria del Intercambio.
Intercambio se refiere a la recompensa que el empleado recibe a cambio de sus contribuciones de
tiempo, esfuerzo y habilidades. Por ello, la buena voluntad del empleado de hacer tales contribuciones
depende de la forma en que perciba su contribucidn en relacion con la recompensa que recibe. (Varela,

2013, p. 23)

Teoria de la Equidad
“Plantea que los individuos comparan sus aportaciones y resultados en el trabajo con las de

otros, y luego responden para eliminar cualquier desigualdad” (Robbins, 2009, p. 193).

Teoria de la Expectativa

El concepto de expectativa parte de los trabajos de Lewin y Tolman. Expectativa es la valoracion
subjetiva de la posibilidad de alcanzar un objetivo particular. VVroom propone que la motivacién es
producto de la valencia o el valor que el individuo pone en los resultados posibles de sus acciones,
asi como en la expectativa de que se cumplan sus metas. La importancia de la teoria radica en la
insistencia que hace en la individualidad y la variabilidad de las fuerzas motivadoras, a diferencia de
las generalizaciones implicitas en las teorias de Maslow y Herzberg (Vroom, 1964). (Varela, 2013,
p. 31)

Teoria de la Expectativa de X Valor

Esta teoria, desarrollada por Victor Vroom, parte del concepto de expectativa, que es sindnimo de la
expectativa de resultado, en tanto que se define como la creencia de que una conducta especifica dara
un resultado en particular. Un valor es la satisfaccion anticipada que uno tiene hacia un estimulo

especifico del entorno (Vroom, 1964). Se dice que un estimulo tiene un valor positivo si la persona
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prefiere conseguirlo a no conseguirlo. Aunque el concepto de valor parece relativamente sencillo, sus
determinantes son muchas (Ortony, Clore, Collins, 1988). (Varela, 2013, p. 32)

2.2.1.2 Teorias de Motivacion
Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

Teoria de la jerarquia de las necesidades Es bastante seguro afirmar que la teoria mejor conocida
sobre la motivacion es la de la jerarquia de las necesidades, enunciada por Abraham Maslow,6 que
planteo la hipotesis de que dentro de cada ser humano existe una jerarquia de cinco necesidades: 1.
Fisiologicas. Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades corporales. 2. Seguridad. Estan
el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y emocionales. 3. Sociales. Afecto, sentido de
pertenencia, aceptacion y amistad. 4. Estima. Quedan incluidos factores de estimacion internos como
el respeto de si, la autonomia y el logro; y factores externos de estimacién, como el estatus, el
reconocimiento y la atencion. 5. Autorrealizacion. Impulso para convertirse en aquello que uno es
capaz de ser: se incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la autorrealizacion.
(Robbins, 2009, p. 176)

Teorias Xy Y

Teoria X Supone que a los empleados les disgusta el trabajo, son perezosos, no les gusta la
responsabilidad y deben ser obligados a laborar. Teoria Y Supone que a los empleados les gusta el
trabajo, son creativos, buscan la responsabilidad y practican la autorregulacién. (Robbins, 2009, p.
177)

Teoria ERC (Existencia, Relaciones y Crecimiento

Alderfer trabajé con la piramide de Maslow, pero la ajustd por medio de la investigacion empirical6
y la resumi6 en necesidades de existencia, de relaciones y de crecimiento, de ahi el nombre de teoria
ERC.17. 1. Las necesidades de existencia se refieren al bienestar fisico: la existencia, la preservacion
y la supervivencia. Incluyen las necesidades fisioldgicas y las de seguridad de Maslow. 2. Las
necesidades de relaciones se refieren al deseo de interaccion con otras personas, es decir, a las
relaciones sociales. Incluyen las categorias sociales y los componentes externos de las necesidades
de estima de Maslow. 3. Las necesidades de crecimiento se refieren al desarrollo del potencial
humano y al deseo de crecimiento personal. Incluyen los componentes intrinsecos de la necesidad de

estima de Maslow, asi como la necesidad de autorrealizacion. (Chiavenato, 2009, p. 243)
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Teoria de los Factores
Segun Herzberg, la motivacion de las personas para el trabajo depende de dos factores intimamente
relacionados: 1. Los factores higiénicos son las condiciones de trabajo que rodean a la persona. (...)
Los factores motivacionales se refieren al perfil del puesto y a las actividades relacionadas con él.
Producen una satisfaccion duradera y aumentan la productividad a niveles de excelencia. Cuando los
factores motivacionales son 6ptimos elevan sustancialmente la satisfaccion de las personas y cuando
son precarios acaban con ella. Los factores de satisfaccion son: ¢ Uso pleno de las habilidades
personales ¢ Libertad para decidir como ejecutar el trabajo * Responsabilidad total por el trabajo

Definicion de metas y objetivos relacionados con el trabajo ¢ Autoevaluacion del desempefio.

(Chiavenato, 2009, p. 244)

Teoria de McClelland

Esta teoria también se concentra en el contenido. Sostiene que la dinamica del comportamiento
humano parte de tres motivos o necesidades bésicas: 1. La necesidad de realizacion (need for
achievement) es la necesidad de éxito competitivo, busqueda de la excelencia, lucha por el éxito y
realizacion en relacion con determinadas normas. Algunas personas tienen una inclinacion natural
por el éxito y buscan la realizacion personal, mas que la recompensa por el éxito en si. Los grandes
triunfadores se diferencian por su deseo de hacer mejor las cosas. Buscan situaciones en las que
puedan asumir la responsabilidad de encontrar soluciones para sus problemas. Sin embargo, no son
jugadores ni les gusta ganar por suerte. (...) Las personas que tienen esta necesidad buscan la amistad,
prefieren situaciones de cooperacion en lugar de aquellas de competencia y desean relaciones que

impliguen comprensién reciproca. (Chiavenato, 2009, p. 246)

2.2.2 Conceptualizacion
Compensacion

Consiste en tres componentes principales. La compensacion comprende los sueldos y los salarios,
incentivos, bonos y comisiones de los empleados. la compensacién indirecta comprender los
beneficios proporcionados por los empleadores, y la compensacion no monetaria incluye los
programas de reconocimiento a los asalariados, trabajos gratificantes, apoyo organizacional, ambiente
de trabajo y horas de trabajo flexibles para dar cabida a las necesidades personales. (Snell &
Bohlander, 2013, p. 394)
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Equidad
La equidad abarca el concepto de justicia. La teoria de la equidad, también llamada justicia
distributiva, es una teoria de la motivacién que explica cémo responder las personas a las situaciones
en las cuales sienten que han recibido menos (0 méas) de lo que merecen. (Snell & Bohlander, 2013,
p. 399)

Puesto
“Tarea 0 grupo de tareas desempefiadas como parte rutinaria de un trabajo, por lo general

a cambio de dinero” (Snell & Bohlander, 2013, p. 771).

Reclutamiento
“Es el conjunto de politicas y acciones destinadas a atraer y a afiadir talentos a la
organizacion para dotarla de las competencias que necesita para tener éxito” (Chiavenato, 2009, p.

117).

Seleccion de Personal:
“Es aquella accion, actividad, que desplegara el departamento de recursos humanos y que
consiste en elegir, siguiendo determinados parametros y condiciones, a las personas mas idoneas

para ocupar un cargo o un puesto vacante en una empresa” (DefinicionABC, 2018, p. 1).

Talento Humano

“Persona inteligente o apta para determinada ocupacion” (RAE, 2018, sec. T)
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2.3 Metodologias Aplicadas
2.3.1 Administracion de Recursos Humanos

Castillo, (2012) afirma que: Con la creciente competencia y dificultad para mantenerse
eficientemente, las organizaciones tienden a reducir la improvisacion para remplazarla por el
reconocimiento de la necesidad de planear, a corto y largo plazo, las actividades de ventas,
produccién, finanzas y, por supuesto, la gestion de personal. EI administrador de personal también
requiere fijar objetivos y las formas para alcanzarlos, de tal manera que su actividad esté sustentada

sobre bases razonables y con el minimo de imprevision. (p. 40)

Rodriguez-Serrano, (2004) afirma que: La gestion de recursos humanos debe entenderse como el
conjunto de actividades, técnicas e instrumentos que se desarrollan y aplican en una empresa, cuyo
objetivo consiste en situar a la persona idénea en el puesto adecuado en el momento oportuno,

formada y motivada para contribuir eficazmente a la consecucion de los objetivos de la organizacion.
(p. 14)

Recursos Humanos es la disciplina que estudia las relaciones de las personas en las organizaciones,
la relacion entre las personas y las organizaciones, las causas y consecuencias de los cambios en ese

ambito, y la relacion de ambas con la sociedad. (Maristany, 2007, p. 29)

Recursos Humanos no puede pensarse estratégicamente por fuera o indiferentemente a la estrategia
de laempresa. Es parte ineludible, y sus técnicas deben ajustarse y colaborar con la estrategia general.

Cuando no es asi, los conflictos y las pérdidas de energia son inevitables. (Maristany, 2007, p. 34)

2.3.2 Anélisis FODA

La matriz de andlisis dafo o foda, es una conocida herramienta estratégica de analisis de la situacion
de la empresa. El principal objetivo de aplicar la matriz dafo en una organizacion, es ofrecer un claro
diagnostico para poder tomar las decisiones estratégicas oportunas y mejorar en el futuro. Su nombre
deriva del acronimo formado por las iniciales de los términos: debilidades, amenazas, fortalezas y

oportunidades. La matriz de anélisis dafo permite identificar tanto las oportunidades como las
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amenazas que presentan nuestro mercado, y las fortalezas y debilidades que muestra nuestra empresa.
(Espinosa, 2013, p. 1)

El andlisis FODA es aplicable a cualquier tipo de empresa sin importar su tamafio o naturaleza, es
una herramienta que favorece el desarrollo y ejecucion de la planeacion formal, es por eso que resulta
conveniente que los responsables de las decisiones administrativas cuenten con un procedimiento
para la elaboracion de un diagnostico situacional FODA, como el que aqui se sugiere, que facilita la

toma de decisiones y el desarrollo de estrategias. (Ramirez, 2009, p. 54)

“El analisis FODA consiste en realizar una evaluacion de los factores fuertes y débiles que
en su conjunto diagnostican la situacion interna de una organizacion, asi como su evaluacion

externa; es decir, las oportunidades y amenazas” (Ponce, 2006, p. 1).
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA

En este capitulo se explicara cobmo se llevaron a la préactica los procedimientos de
investigacion y se justificara su aplicacion.
3.1 Congruencia Metodoldgica

Tabla 3.Matriz Metodolégica

Tema Problema Preguntas de Obijetivos Variables

investigacion | General Especificos Independiente | Dependiente
Fortalecimiento | Desequilibrio | ¢Cual la | Contribuir enel | Conocer los actuales Manual de
institucional en | en laequidad | opcion mas | fortalecimiento | factores que politicas Puestos y
el rea de de los sueldos | viable para | del area de afectan la salariales Salarios
recursos y salarios de disminuir la | recursos equidad salarial
humanos del los empleados | inequidad humanos del del IP.
Instituto de la el IP salarial en el | Instituto de la
Propiedad (IP) 1P? Propiedad

¢Cuélesel mediante la Analizar los proceso

estado actual | implementacion | factores que compensatorio

del clima de un Manual afectan la actual

laboral del de Puestos y equidad salarial

I1P? Salarios. del IP.

¢Cudles son Proponer un beneficios

los factores Manual de actuales

que han Puestos y

afectado la Salarios para

equidad lograr equidad

salarial del en las

IP? compensaciones

¢Cuéles son del IP. recursos

las actuales econémicos de

politicas la institucion

salariales en

el IP?

3.1.1 Variables de Estudio

Variables Independientes

a. actuales politicas salariales

b. proceso compensatorio actual

c. beneficios actuales

d.

recursos econémicos.
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Variable Dependiente

Manual de Puestos y Salarios

3.1.2 Operacionalizacion de las Variables

Tabla 4.Operacionalizacion de las variables.

Variable Definicion Dimensiones Indicador item Unidades Escala
Independiente | Conceptual | Operacional (Categorias)
actuales La politica Construccion | Remuneracion | Analisis de ¢Cuanto | Secretario
politicas salarial es el de a puestos similares | ganan General 1
salariales conjunto de remuneracion Encuesta | otrosen | Director de 2
proceso orientaciones el area
compensatorio | que tienen mismo | Area de 3
actual como finalidad puesto? | Recursos
beneficios distribuir Humanos
actuales equitativamente
recursos las cantidades
econémicos de | asignadas para
la institucion | retribuir al

personal(Banco

Popular, 2013,

p. 1)

Variable Definicion Dimensiones Indicador Items Unidades Escala
Dependiente Conceptual Operacional (categorias)

Manual de Esel Contiene la Aplicacion Uso directo de la | Hace Si 1
Puestos y documento que | descripcién informacion para | faltaun | No 2
Salarios contiene la de funciones puestos y salarios | Manual

descripcion de | y salarios de

cada puesto y Puestos

salario de y

empleados Salarios

3.2 Enfoque y Métodos

El enfoque utilizado en el presente trabajo de investigacion fue mixto para aprovechar las

virtudes del enfoque cualitativo y cuantitativo, de tal manera que ambos se complementen para

disminuir el margen de error en el proceso investigativo predominando el enfoque cualitativo. Se

considerd que una entrevista a fondo a los empleados del IP seria relevante para que el proceso

investigativo tuviera profundidad, sin embargo, una encuesta la cual tiene un enfoque mas

cuantitativo reduce el margen de error para que la investigacion fuera mas efectiva.
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Los métodos de investigacion utilizados en el presente estudio son los siguientes:

a. Inductivo

Con este método de investigacion se partio de conocer los factores que han limitado el
proceso salarial actual en el Instituto de la Propiedad, se analizaron cada uno de los elementos del
proceso.

Este método permite partir de lo particular a lo general, es decir, por medio de este método
logramos conocer las causas que han generado el problema de investigacion, las caracteristicas mas

especificas del problema, para lograr asi entenderlo de manera general.

La Induccion, como una de las formas mas importantes de razonamiento, es uno de los principales
descubrimientos de la Légica, como ciencia del conocimiento. En su estructura es estudiado por la

Logica Formal; en su desarrollo es examinado por la Logica Dialéctica. (Carvajal, 2013, p. 1)

La Induccidn es un razonamiento mediante el cual pasamos de un conocimiento de menor grado de
generalidad, a un nuevo conocimiento de mayor grado de generalidad. Dicho de otra manera, la
induccion es un razonamiento en virtud del cual pasamos de lo particular a lo general. (Carvajal,
2013,p.1)

“La aplicacion de la Induccién como método de investigacion cientifica se halla presente
en la formacion de la hipotesis, la investigacion de las leyes cientificas y las demostraciones”

(Carvajal, 2013, p. 1).

b. Deductivo
En cada uno de los componentes del proceso de compensacién salarial se partio a través de

los diferentes conceptos, principios, leyes generales y practicas del Instituto de la Propiedad.
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Este método de razonamiento consiste en tomar conclusiones generales para obtener explicaciones
particulares. EI método se inicia con el andlisis de los postulados, teoremas, leyes, principios, etcétera,
de aplicacion universal y de comprobada validez, para aplicarlos a soluciones o hechos particulares.
(Bernal, 2010, p. 59)

c. Historico-comparativo

En la presente investigacion se utilizd el método historico para conocer y analizar los
factores que han limitado el proceso compensatorio en el Instituto de la Propiedad, se logro
identificar que en el pasado hubo un manual de puesto y salarios y servira como antecedente para

la creacion de uno nuevo.

“Procedimiento de investigacion y esclarecimiento de los fendmenos culturales que
consiste en establecer la semejanza de esos fendmenos, infiriendo una conclusion acerca de su

parentesco genético, es decir, de su origen comun” (Bernal, 2010, p. 60).

d. Explicativo
Este método permitié determinar las causas y los efectos de cada una de las variables

independientes sobre la dependiente y lograr ejecutar la propuesta de manera adecuada.

En el caso de la investigacion explicativa, esta se asocia con el disefio y el método explicativo, que
se constituye en uno de los niveles y propositos de la propia investigacion cientifica. En la préactica,
cuando hacemos alusion al término “explicar”, lo asociamos con el acto de hablar sobre algo para
hacerlo comprender a los otros, o en su defecto, percibir y conocer las razones y las causas de un

fendmeno o de una cosa. (Cerda, 1993, p. 76)

e. Descriptivo
Este método aportd para poder describir los resultados de las encuestas, entrevistas y

fuentes de investigacion.
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Tradicionalmente se define la palabra “describir” como el acto de representar, reproducir o figurar a
personas, animales o cosas por medio del lenguaje, de tal manera que al leer o escuchar el lenguaje,
se evoque la cosa representada, reproducida o figurada ¢Y qué se debe representar, reproducir o
figurar? Naturalmente aquellos aspectos mas caracteristicos, distintivos y particulares de estas cosas,

o0 sean aquellas propiedades que las hacen reconocibles a los ojos de los demas. (Cerda, 1993, p. 71)

f. Analitico

Este método de investigacion permitié separar las partes del proceso compensatorio para

analizar cada una de sus partes por separado y su relacion entre si.

“Este proceso cognoscitivo consiste en descomponer un objeto de estudio, separando cada

una de las partes del todo para estudiarlas en forma individual” (Bernal, 2010, p. 60).

“El método analitico es aquel método de investigacion gque consiste en la desmembracion
de un todo, descomponiéndolo en sus partes o elementos para observar las causas, la naturaleza y

los efectos” (Gonzalez, 2015, p. 25).

g. Sintético
Después de analizar las partes del proceso compensatorio, el método de investigacion
sintético permite reconstruir el proceso compensatorio con una mayor comprension de cada uno de

los elementos.

“Integra los componentes dispersos de un objeto de estudio para estudiarlos en su totalidad”

(Bernal, 2010, p. 60).
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“El método sintético es un proceso de razonamiento que tiende a reconstruir un todo, a
partir de los elementos distinguidos por el analisis; se trata en consecuencia de hacer una explosion

metddica y breve” (Gonzalez, 2015, p. 26).

3.3 Disefio de la Investigacion

Esta investigacion se desarrollé en un periodo de 10 semanas y este fue el proceso

seguido.

Figura 1. Desarrollo de la Investigacion

3.3.1 Poblacién

La poblacion requerida para esta investigacion fueron los empleados del Instituto de la

Propiedad alrededor de 928 a nivel nacional.
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3.3.2 Muestra
Se utilizo la técnica de muestreo no probabilistico por conveniencia puesto que la muestra
era accesible y fue factible su colaboracion para esta investigacion, ademas los pocos recursos con
que se contd para realizar la investigacion indicaron realizar un muestreo probabilistico por
conveniencia. La muestra fue de 39 empleados del Instituto de la Propiedad divididos en 2 grupos
1 el que tenia salarios bajos y el otro grupo tenia salarios altos, ambos grupos eran empleados que

ostentaban los mismos cargos y mismo tiempo, pero con diferente sueldo.

3.3.3 Unidad de Anélisis
Empleados del Instituto de la Propiedad que tienen sueldos dispares realizando la misma

actividad.

3.3.4 Unidad de Respuesta

La unidad de respuesta fueron unidades y porcentajes.

3.4 Instrumentos, Técnicas, y Procedimientos aplicados
3.4.1 Instrumentos
El cuestionario es el instrumento predominante en esta investigacion a través de

entrevistas y encuestas.

3.4.2 Técnicas
La técnica a utilizada en la presente investigacion consistid en entrevistas orales y encuestas

impresas que fueron contestadas por empleados del Instituto de la Propiedad, con quienes existe
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mayor inequidad salarial, con el objeto de conocer ¢qué piensan? ¢que perciben? de su situacion

compensatoria dentro de la organizacion.

3.4.3 Procedimientos
La encuesta se aplico de manera impresa y presencial en diversas unidades, en donde la
caracteristica eran casos claros de inequidad salarial.

La entrevista se aplico a 5 funcionarios relacionados con el tema de salarios en el IP.

3.5 Fuentes de Informacion
3.5.1 Fuentes Primarias
Se utiliza el método de observacién y la aplicacién de herramientas tipo entrevista y

encuesta para evaluar los cargos actuales de la empresa y establecer los puestos y salarios.

3.5.2 Fuentes Secundarias
Datos del Instituto de la Propiedad y del mercado laboral hondurefio. Libros,

revistas, blogs, articulos.

3.6 Limitantes de Estudio

La carencia de informacion e investigaciones previas sobre el tema de investigacion, han
constituido una de las mayores limitantes para el presente estudio. Asimismo, por ser un ente de
gobierno y de interés politico, hay informacion que se maneja de manera confidencial y algunos
datos no se pudieron publicar en el presente documento, por no contarse con la autorizacion del

Instituto.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

En este apartado mostraremos los resultados y el analisis de los datos recabados mediante

la encuesta y la entrevista realizada al personal del Instituto de la Propiedad.

4.1 Resultados de le Entrevista
Se entrevisto a 5 jefes relacionados con el tema salarial del IP, se realizaron las siguientes

preguntas y se obtuvo el siguiente resultado:

1. ¢Conoce usted el proceso de reclutamiento y seleccion del personal del 1P?
La jefatura de recursos humanos ahora hace anuncio de plazas y hace concursos internos
y externos para la busqueda del personal, aunque a veces ocurre que algunas personas
entran a la institucion por favores politicos. Las direcciones del IP son los entes
nominadores que dan el visto bueno final. Recursos humanos solamente realiza el filtro

de reclutamiento y seleccidn, este proceso tiene alrededor de 2 afios de hacerse asi.

2. ¢Como era el proceso de reclutamiento y seleccion en el pasado?

Era de dedo, meramente politico puesto que estamos en una institucion del estado.

3. ¢Quién define los salarios de los empleados nuevos?

Se define desde arriba y se toma como referencia el sueldo de otros empleados que

realizan la misma funcion.

27



4.

¢Considera usted que hay varios casos de inequidad salarial, es decir, que hay varios
empleados que teniendo las mismas funciones y tiempo de antigiedad ganan sueldos
muy diferentes?

El problema es que no existe una Manual de Puestos y Salarios vigente que permita dar
un parametro legal que establezca los sueldos y esto ha provocado que los padrinos
politicos definan el sueldo de sus amigos mientras otros empleados se molestan por esa

situacion.

¢Se percibe inconformidad sobre el tema de los salarios?
El problema es que hay empleados que tienen perfiles muy altos para ciertos puestos y

no hay presupuesto acorde a su perfil.

¢Cudl podria ser la solucién a esta problemética?

La creacion de un manual de sueldos y salarios

¢Considera que de parte de las autoridades hay voluntad para implementar un Manual
de Puestos y Salarios?
Considero que si hay disposicion para hacer mejoras siempre y cuando se cuente con

los recursos para pagarlo.

¢Hay presupuesto para hacerse estos cambios?

Si se hace paulatinamente si lo hay.
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Al haber desarrollado estas entrevistas logramos encontrar que el principal problema en

cuanto a la disparidad salarial ha sido la falta de un manual de puesto y salarios actualizado pero

que existe la voluntad en las autoridades de la institucion para escuchar propuestas y generar

soluciones a la problematica general de la institucion. Es decir que la propuesta del presente estudio

es viable.

4.2 Resultados de la Encuesta

En este segmento conoceremos los resultados de la encuesta que consistio en 10

preguntas cerradas aplicadas al personal del Instituto de la Propiedad.
1. ¢(Te motiva la idea de ir a trabajar cada mafiana?

Si( ) No( ) Tal vez ( )

1.¢Te motiva la idea de ir a
trabajar cada manana?

mSj
® No

® Talvez

Figura 2. Motivacion hacia el trabajo
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Mediante esta pregunta se intentd conocer si la accion de ir a trabajar cada mafiana era
motivante y estimulante para el empleado; la respuesta de las 39 personas encuestadas arrojo un
dato interesante, la mayoria de los empleados un 90% de ellos es decir 35 de 39 asisten a su trabajo

con motivacidn, con ganas de realizar sus actividades diarias.

Por tanto, el resultado refleja que hay un fuerte componente de motivacién en el personal
del IP para ir cada mafiana a sus labores, lo cual es un dato importante y positivo para los fines de
esta investigacion ya que, a pesar de no contar con un Manual de Puestos y Salarios, hay otros

elementos que generan estimulo para el dia a dia de los empleados.

La motivacion: cada empresa tiene pautas de motivacion propias. En algunos casos es el dinero —muy
comun, a pesar de ser sabido que no es un gran motivador—, en otros la pertenencia a un determinado
grupo, estar en ciertas reuniones, el ascenso, la transferencia a cierta localidad o al exterior. Hay
formas de motivacion que alientan distintas necesidades del ser humano y cada empresa tiene

caracteristicas propias, cada cultura tiene sus formas de motivacion. (Maristany, 2007, p. 95)

Existe muy buena disposicion de los empleados para colaborar en viabilizar la propuesta
de solucion que se presenta mediante este trabajo de investigacion. Es importante la colaboracién
del patrono para viabilizar la propuesta y encontrar avenidas de beneficio mutuo entre trabajadores
y patrono de tal manera, que el beneficio aplicado a los primeros se exprese en una mejora de los

servicios brindados por la organizacion.
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2. (El trabajo fluye?

Si( ) No( ) Tal vez ( )

2.¢El trabajo fluye?

3%

m Sj
® No

m Talvez

Figura 3. Fluidez en el trabajo

Mediante esta pregunta se intenté conocer la percepcion de los empleados en cuanto a la
fluidez del trabajo, ¢acaso este es lento, pesado o tedioso? o al contrario ¢es fluido y ligero?, un
87% de los encuestados es decir 33 de 39 personas expresé que el trabajo fluye es fluido y ligero,
por tanto, con seguridad se puede afirmar que la motivacién hacia el trabajo influye en la forma en

que los empleados ven el trabajo el cual fluye. La propuesta es viable y se puede implementar.
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3. ¢ Te sientes comodo con tu trabajo?

Si( ) No( ) Tal vez ( )

3.éTe sientes comodo con tu
trabajo?

B Sj
m No

® Talvez

Figura 4. Comodidad con su trabajo

Esta pregunta arrojo que el 87% de los encuestados se sienten comodos con su trabajo es
decir 33 de 39 encuestados; los empleados del IP en su mayoria se sienten motivados, sienten que
el trabajo fluye y sienten comodidad con su actividad diaria, los resultados nos dicen que el IP a
pesar de ser una institucion de gobierno, tiene empleados con altos niveles de motivacién, lo cual
es positivo para el proceso de implementacion de la solucidn al problema encontrado.

Los resultados encontrados hasta el momento nos pintan una curva ascendente para la

aplicacion de la propuesta.
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4. ¢Cree que tu sueldo es justo?

Si( ) No( ) Tal vez ( )

4.iCree que tu sueldo es justo?

m S
= No

m Talvez

Figura 5. Justicia Salarial

La pregunta nimero 4 de la encuesta aplicada a los empleados del IP es una de las mas
importantes pues, la jefatura de recursos humanos del IP de manera general considera, que el tema
de salarios debe revisarse pues, existe una evidente inequidad en los sueldos y salarios de los
empleados del IP, el resultado de esta pregunta hace sonar las alarmas pues 24 de 39 empleados
consideran que su sueldo no es justo esto representa un 62% de la muestra, lo cual, no es una buena

sefial y obliga a la institucion a crear un Manual de Puestos y Salarios que al aplicarse, comience a
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resolver paulatinamente la inequidad existente. De lo contrario puede desencadenar una enorme

desmotivacidn en el personal de la institucion.

Podemos agregar que también es desmotivadora la sensacién de recibir una remuneracién por debajo
de la debida, o de discriminacién o, de que la tarea es mondtona. En fin, toda sensacion de ser
maltratado, aun en formas sutiles, hace que las personas pierdan la motivacion. (Maristany, 2007, p.
167)

5. ¢Aportas mas de lo necesario?

Si( ) No( ) Tal vez ( )

5.éAportas mas de lo necesario?

m Sj
mNo

= Talvez

Figura 6. Aportacion al Trabajo

El 82% de la muestra expresa que aportan mas de lo necesario en sus labores diarias, esto

esta relacionado con la pregunta anterior en la cual una mayoria expresé su inconformidad con el
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salario recibido actualmente, esto viabilizar la posibilidad de implementar una manual que corrija
este problema encontrado y pueda mejorarse el clima para lograr un 6ptimo desempefio del

recurso humano del IP.

6. ¢ Te sientes valorado?

Si( ) No( ) Tal vez ( )

6.éTe sientes valorado?

m Si
m No

® Talvez

Figura 7. Valoracion del trabajador

El resultado de esta pregunta refleja que el 46% de los empleados se sienten valorados, pero
no deja de preocupar el restante 54% dividido entre No y Tal vez lo cual muestra claramente que

se deben tomar las medidas necesarias para mejorar este item. La jefatura de recursos humanos del

35



IP viene implementando una serie de charlas y capacitaciones para mejorar los aspectos relativos
a sus empleados, quiza haga falta capacitaciones sobre temas de liderazgo y motivacion al personal
que primera linea o jefaturas de tal manera que comiencen a implementar técnicas de motivacion

y actividades que logren que los empleados se sientan valorados comenzando por el tema salarial.

7. ¢Estas comprometido con tu labor?

Si( ) No( ) Tal vez ( )

7.¢Estas comprometido con tu labor?

0%

m Si
® No

m Talvez

Figura 8. Compromiso laboral
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“Otro elemento del comportamiento es la lealtad. Lealtad significa compromiso; quiere

decir que el empleado se siente parte de la empresa, “tiene puesta la camiseta” (Maristany, 2007,

p. 47).

Este resultado es contundente los empleados sienten un fuerte compromiso con el IP y esto
es de aprovecharlo para la implementacion de la propuesta de solucién, vemos claramente que los
empleados estan motivados en trabajar por la institucion y sienten un alto nivel de compromiso que

debe ser una catapulta para mejorar la problematica que surjan diariamente.

8. ¢Consideras tu trabajo una forma de vida?

Si( ) No( ) Tal vez ( )

8.éConsideras tu trabajo una
forma de vida?

mSj
® No

® Talvez

Figura 9. Trabajo como forma de vida
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No solo hay motivacion y compromiso, también hay vision de futuro y de pertenencia, ante
esta respuesta queda claro que los empleados del IP consideran su funcion como una forma de vida
y esto se relaciona con el alto nivel de compromiso que expresan, a su vez esto demuestra que ven
el IP como su segunda casa y que no piensan irse. Esto viabiliza le aplicacién de la propuesta de

solucioén.

9. ¢ Tienes estabilidad laboral?

Si( ) No( ) Tal vez ( )

9.¢Tienes estabilidad laboral?

mSj
m No

® Talvez

Figura 10. Estabilidad laboral

El 76% expresa que sienten estabilidad laboral, al ver estos resultados vamos aclarando que

el principal problema encontrado es en cuanto al elemento salario, pues en otros items los
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empleados estan en su mayoria satisfechos. Tener estabilidad supone que los empleados desearan

colaborar en toda actividad que sea para mejorar la institucion y por ende su calidad salarial.

10.  ¢Tienes capacidad de tomar decisiones?

Si( ) No( ) Tal vez ( )

10.¢Tienes capacidad de tomar
decisiones?

mSj
= No

= Talvez

Figura 11. Capacidad en toma de decisiones

El 77% siente la libertad de poder tomar decisiones dentro de la institucidon, esto significa

que su opinion es valorada y tienen cierto nivel de independencia y desenvolvimiento.
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4.3 Diagrama de Ishikawa

Diagrama de Ishikawa

Jefatura Nueva

padrinazgo 4--"""'-‘ Poco personal ~<=———

politico

No tiene poder de decision

Inequidad Salarial

No hay plan de carera ——— =

No hay manual de puesuV
salarios

Salarios injustos

.

Figura 12.Diagrama de Ishikawa

4.4 Propuesta
4.4.1 Actualizacion del Manual de Puestos y Salarios

4.4.2 Introduccion
4.4.3. Descripcion de la propuesta
4.4.3.1 Modelo descriptor de Puestos
4.4.3.2 Proceso de Remuneracion
4.4.4 presupuesto

4.4.5 Cronograma de ejecucion
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4.4.2 Introduccion
La descripcion de perfiles del IP es pilar fundamental para el cumplimiento de los objetivos
de la institucion, en dichos perfiles descansa el esqueleto, que sostiene la actividad diaria del

instituto.

Dada la importancia, se presenta el MANUAL DE PUESTOS como una guia para homogenizar el
proceso de descripcion de las funciones, actualizacion o creacién de nuevos puestos dentro del
Instituto, considerando los factores de cambio en la tecnologia y en la institucion. (Direccién General

Administrativa/Recursos Humanos, 2011, p. 1)

El propdsito de este manual es establecer las lineas sobre las cuales se crean los puestos,
definir sus objetivos con los de la Institucion, realizar un proceso continuo de actualizacién y de
mejora, considerando los cambios que se realicen en la forma de atender a los usuarios y los
procesos que permitan mejorar las diferentes actividades que se realizan en cada una de las

Direcciones y Departamentos del IP.

Asimismo, dicho Manual permitira colocar a los empleados de acuerdo con la preparacion
académica y competencias en las oficinas adecuadas, distribuyéndolos equitativamente de acuerdo

con las necesidades y requerimientos del Instituto de la Propiedad.

Este manual de puestos debe ser considerado como un instrumento dinamico, sujeto a

cambios que surgen de las necesidades propias del Instituto de la Propiedad y de la revision técnica

permanente para mantener su utilidad.
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4.4.3 Descripcién del Propuesta
El Instituto de la Propiedad (IP), se cre6 en el afio 2004, mediante el Decreto Legislativo
no. 82-2004, como un ente descentralizado de la Presidencia, con personalidad juridica y

patrimonio propio, funcionando con independencia técnica, administrativa y financiera.

Esta institucidn fue creada para administrar la informacion territorial asi como para otorgar,
garantizar y mantener la seguridad juridica a los titulares de derechos constituidos sobre bienes
materiales e inmateriales mediante la aplicacion de la constitucion de la Republica y demas leyes
de la nacién, brindando servicios de calidad, haciendo uso eficiente del recurso humano calificado
y tecnologia moderna, actuamos con transparencia, ética y responsabilidad, para el fortalecimiento

del sistema democrético del estado de Honduras y en apego al plan de pais.

El Instituto de la Propiedad cuenta con las siguientes Direcciones Generales:

Direccion General de Administracion (DGA).

Direccion General de Propiedad Intelectual (DGPI).

Direccion General de Regularizacion Predial (DGRP).

Direccion General de Registro (DGR).

Direccion General de Catastro y Geografia (DGCG).

Manual de Puestos y Salarios RH del IP

Asociado al Instituto de la Propiedad se encuentra también el Programa de Administracion

de Tierras en Honduras (PATH).

El Manual de Puestos ha sido elaborado en base a principios de normas de administracion basados en

la necesidad de contar con una organizacion capaz de cubrir todos los aspectos relacionados con los
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objetivos de la Institucion. Establece los niveles de mando, la unidad jerarquica, las funciones de
linea, de apoyo y de asesoria. Asimismo, presenta un equilibrio en cuanto a la distribucién de niveles
y responsabilidades que permite ejercer un control eficiente para el cumplimiento de las funciones
asignadas a cada Direccion y Departamento del Instituto de la Propiedad.(Direccion General

Administrativa/Recursos Humanos, 2011, p. 2)

El proceso por seguir es revisar y actualizar el Manual de Puestos y Salarios que se aprobd
en el afio 2011 y en cuanto a los sueldos y salarios se sumaran todos los sueldos existentes en un
mismo puesto para encontrar el promedio o0 media y esa cifra seria la nueva referencia para definir

la nueva escala salarial.

4.4.3.1 Modelo Descriptor de Puestos

Tabla 5. Modelo Descriptor de Puestos

Nombre

Ubicacién
Direccion
Gerencia
Departamento
Unidad

Relaciones
Internas
Externas

Reporta A

Objetivo

Funciones

Responsabilidad por
Competencias Gerenciales:
Manejo de Informacion:
Materiales y equipo de oficina:
Valores y efectivo:

Formacién requerida
Académica:

Técnica:

Formacién deseable
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Capacitacion
Requerida:
Deseable:

Idioma

Experiencia
Requerida:
Deseable:

Caracteristicas personales
Edad:
Sexo:

Otras competencias o habilidades requeridas

4.4.3.1 Proceso de Remuneracién

En la actualidad en el IP no existe un Manual de Puestos y Salarios, por tanto, el proceso

para asignar el salario el personal nuevo, es tomando en cuenta el salario promedio, que devengan

los empleados que trabajan en el mismo puesto.

En este nuevo Manual de Puestos y Salarios, se utilizara como referencia dicha préactica

para estandarizar los sueldos de todo el personal nuevo que ingrese a la organizacion, para evitar

asignacion salarial desmedida y tener un parametro establecido.

Por ejemplo: en la actualidad el salario promedio de los oficiales legales del IP es de L

22,000.00 en el nuevo manual quedara establecida esta asignacion salarial para dicho puesto.

4.4.4 Presupuesto General

Descripcion

Costo Mensual

Costo Total Anual x 14 Sueldos

Contratacion de encargado de

Manual de Puestos y Salarios

L 20,000.00

L 280,000.00
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Capacitacion del puesto L 5,000.00 L 5,000.00

Costos administrativos L 2,000.00 L 2,000.00

Costo Total L287,000.00

4.4.5 Andlisis Financiero

Garcia, & Paredes, (2014) afirma que: El objetivo de las razones financieras es analizar y simplificar
las cifras de los estados financieros, realizar comparaciones historicas, interpretar los datos presentes
en los informes financieros y permitir evaluar los proyectos de inversion de las empresas. La
interpretacion de los estados financieros permite dar un significado a los datos histéricos o
proyectados para minimizar los riesgos a los que se enfrenta o enfrentard la empresa, por otra parte,
permiten definir los aspectos positivos para seguirlos aplicando en la empresa. (p. 11)

4.4.6 Cronograma de Ejecucién

Tabla 6. Cronograma de Ejecucion afio 2019

ENERO |FEBREROJMARZO
112]|3]4]1]|2]|3]4]1]2]|3]|4

ACTIVIDADES A EJECUTAR | RESPONSABLE

Envio de Memorandum a lefatura de
Direcciones Recursos
Jefatura de
Capacitacion a Direcciones Recursos
Humanos
Actualizacién de Puestos Direcciones
Actualizacion de Sueldos Jefatura de
Recursos
Direcciones y
Manual Terminado Jefatura RRHH
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este apartado vamos a desarrollar las conclusiones producto de los hallazgos
encontrados y sus respectivas recomendaciones para solucionar la problematica encontrada.
5.1 Conclusiones

La falta de un Manual de Puestos y Salarios genera inequidad en el IP y la actualizacion de

este instrumento traera justicia salarial.

Hay un clima mixto entre motivacion y compromiso por el trabajo y a la vez inconformidad

en los salarios lo cual debera aprovecharse para lograr la aplicacion de la propuesta sugerida.

La falta de un Manual de Puestos y Salarios y el padrinazgo politico generan inequidad
salarial en el IP y este instrumento lograra mediante su aplicacion equilibrar el estado actual de los

salarios.

Las actuales politicas salariales del IP estan desfasadas y deben actualizarse para mejorar

los niveles de insatisfaccién laboral en cuanto al tema salarial.

5.2 Recomendaciones

Implementar Manual de Puestos y Salarios.

Aprovechar el clima de motivacion de empleados y autoridades para implementar el
Manual de Puestos y Salarios

Que el manual se proponga via decreto para que tenga fuerza legal.

Actualizar politicas salariales.

5.3 Tabla 7.Concordancia de Segmentos
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ANEXOS
Anexo 1. Instrumento de Investigacion: Entrevista
Buenas tardes, soy estudiante cursando el proyecto de graduacion de la maestria de

Direccidon Empresarial, esta entrevista es con el objeto de fortalecer el area de recursos humanos

del IP.

1. ¢Conoce usted el proceso de reclutamiento y seleccion del personal del IP?

2. ¢COmo era el proceso de reclutamiento y seleccion en el pasado?

3. ¢Quién define los salarios de los empleados nuevos?

4. ¢Considera usted que hay varios casos de inequidad salarial, es decir, que hay varios
empleados que teniendo las mismas funciones y tiempo de antigtiedad ganan sueldos
muy diferentes?

5. ¢se percibe inconformidad sobre el tema de los salarios?
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¢ Cudl podria ser la solucién a esta problematica?

¢Considera que de parte de las autoridades hay voluntad para implementar un

Manual de Puestos y Salarios?

¢Hay presupuesto para hacerse estos cambios?
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Area de trabajo

Anexo 2. Instrumento de Investigacion: Encuesta

Buenas tardes, soy estudiante cursando el proyecto de graduacion de la maestria de

Direccidon Empresarial, esta encuesta es con el objeto de fortalecer el area de recursos humanos del

IP.

Sexo Edad

Profesion

¢ Te motiva la idea de ir a trabajar cada marfiana?

Si( ) No( )

¢El trabajo fluye?
Si( ) No( )

¢ Te sientes codmodo con tu trabajo?
Si( ) No( )

¢Cree que tu sueldo es justo?
Si( ) No( )

¢Aportas mas de lo necesario?
Si( ) No( )

¢ Te sientes valorado?
si( ) No( )

¢Estas comprometido con tu labor?
Si( ) No( )

Tal vez (

Tal vez (

Tal vez (

Tal vez (

Tal vez (

Tal vez (

Tal vez (
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8. ¢Consideras tu trabajo una forma de vida?
Si( ) No( ) Tal vez (

9. ;Tienes estabilidad laboral?
Si( ) No( ) Tal vez (

10. ¢Tienes capacidad de tomar decisiones?
Si( ) No( ) Tal vez (

)

)

)
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